اهنامه ویژه مدیران کشور 


7 به پاد آنکه: یگانه زمان بود و گوهر زمین 

یادواره نخستین سالگرد ارتعال امام خعینی (رم) 

تا میز گرد تدبیر در باره «نقش آموزش در مدیریتء 
آموزش مدیریت: آری یا نه؟ 


۲ ژاین؛ جادوي مدیریت یا فرهنگ کار؟ 
0 گفتنی‌های یک مدیر موفق 


0 سغنان رئیس کل بانک مر کزی در باره 
اقتصاد , ارزه تولیبٍ, مدیریت و بازار آزاد 


0 در اتاق خود بنشینيد و.. 


نقش مدیریت که تا آغاز قرن بیستم جلوه‌ای نداشت درعصرحاضر به سبب ارتباط نزدیک 
جوامع ناشی از توسعه تکنولوژی ارتباطی و نتیجتا گسترش متغیرهای اف رگذار بر سرنوشت 
جوامع از اهمیت فوق‌العاد ای برخوردارشده است» بطوریکه اعروز مدیریت بعنوان عامل تغییر» 
جایگاه ویژه و ارزندمای در توسعه نظام اجتماعی دارد. 

هرانقلابی پس از پیروزی و در مرحله نوسازی و معماری نظام موردنظر از کمبود مدیران 
معتقد و باتجربه رنج می‌برد, به‌طوریکه ضعف مد یر یت, اساسی‌ترین تنگناهای توسعه اجتماعی 
تمامی انقلایها به شمارمی‌آید. چرا که قبل از پیروزی انقلاب» هی چگاه زمینه کسب تسجربه در 
سطوح بالای مدیریت برای ای نگونه افراد که درواقع مخالفان نظام وقت محسوب می‌شدند مهیا 
نبوده است. لذا بناچار بار اداره نظام نوین انقلابی بردوش مدیرانی می‌نشیند که به دلایل گفته 
شده از تجربه کافی برخوردارنیستند. این امر درحال ی انفاق می‌افند که سبستم‌های مختلف 
جامعه در اثر دگ رگونی ناشی از انقلاب از تعادل و نظم قبلی خودخارج شده است و ارزشهای 
انقلابی نظمی نو و تعادلی سا زگار با این نظم را می‌طلبد, بویژه آن که توفع و انتظارات مردم پس 
از پیروزی» از دولت انقلایی نیز افزایش یافته است. مضافا اگر انقلاب شعار استقلال و رهیدن از 
سلطه کشورهای استعما رگر را نیز فر یاد کند و حرفی نو برای گفتن داشته باشد, دراین صورت 
نه‌تنها از حمایت و مساعدت این کشورها در حل مسائل و کنترل بحرانهای اقتصادی اجتماعی و 
س رکوب مغالفان داخلی خود بی‌بهره خواهد شد بلکه خود کشورهای مزبور و حسکومتهای 
وابسته‌شان به جبهه جد یدی برای س رگرم ساختن توان وامکانات دولت انقلابی تبد یل می‌شوند , 
به هر تقد یر این آزمایشی است که همه انقلابها در شرابط گوناگون بسا آن مواجه می‌شوند. 
آزمایشی بسیار حساس و سرنوشت‌ساز, 

در کشورما نیز مدیران, در میان انبوهی از مشکلات کهنه و نوء بارسنگین مسئولیت اداره 
واحدهای مختلف را بردوش دارند. مشکلاتی که بعضاً به د یوارهای بلندی می‌مانند که عبور از 
آن‌ها ناممکن جلوه می‌کند و مجموعا کلاف سرد رگمی از مسائل مختلف به نظرمی‌آیند که 
کشودن گره از اندا م آن به ساد گی میسرنمی‌شود. این پیچی دگی از ویژگیهای نظام اجتماعی 
است. آنها که به دنبال راه حلهای ساده در برخورد با این گونه مشکلات می‌باشند طبیعت: 
نظام‌های اجتماعی را نشناخته‌اند. 

لازمه حل مسائل مد یریت امروز کشورمان برخوردی همه‌جانبه در همه ابعاد فرهنگی: 
سیاسی و اقتصادی و درتمامی سطوح خرد وکلان سازمانی به‌طور همزمان می‌باشد. طبیعت 

بچیده نظلامهای اجتماعی چنین حکم می‌کند و این امر فقط با درک صحیحی از عمق مشکل و 


ایجاد آماد گی برای پیمودن یک راه طولانی همراه بسا حسوصله و شکیبالی لازم 
میسرمی‌شود. 


در این خ رگت سرئوشت‌ساز, هماهنگی در باورها و ارزشهای هد بران جامعه از یک سو که با 
دوقبله نتوان رفت ره‌دوست) و جامع نگری و گل‌بینی در برخورد با مسائل نظام از دیگر سو که 
ماند از کل آنکه شد مشناق جزء) دوبال این پرواز بز رګ» بر فراز قلل دست یافتنی ( که وعده 
خدا حق است) آرمان اسلامی می‌باشند. 

در این راه باید صادقانه به ضعف‌های خود بیند یشیم و برای رفع آنها حکیمانه تد بی رکنیم. رفع 
نارسائیهاً و تنگناها و حل مشکلاث اداره واحدها در گرو وآقم‌بینی نسبت به مسائل و اعمال 
شیوه‌های علمی مد یریت متلاسب با نظام ارزشی و خصوصیات لرهنگی مردم و پرهیز از 
ساده‌انگاری و اعمال روشهای اداره مبننی براحساس شخصی و یافته‌های سطحی می‌باشد. لزوم 
توجه به امرتحقیق در مسائل مدیریت و آموزش مد یران و ایجاد و توسعه نرمافزارهای موردنیاز 
برای اداره بهتر واحدها ضرورتی اجتناب‌ناپذ یر در پیمودن این مسیرمی‌باشد. 

انتشار وتدبیر» در غاز دهه بازسازی, به نیت همراهی با این ح رکت ضروری و اجتتاب‌ناپذیر 
به سمت اهداف انقلاب صورت می‌گیرد و هدف از آن در یک کلام کمک به‌ارتفاء توان و توسعه 
ظرفیت مدیریت در کشورمی‌باشد. 

اکرچه در یکی دوسال اخیر خلاء وجودنشریات خوبی درحوزه مد یریت, با انتشارچندنشریه 
دراین زمینه تا حدودی پرشده است ولی‌هنوز جای نشریاتی برای مد یران (و نه برای اساتید و 
دانشجویان و کارشناسان مدیریت) خال ی است, لشریاتی که مسخاطبان اصلی آن را صدیران 
واحدها در سطوح مغتلف تشکیل دهند و به مسائل مدیریت و راه جاره‌ها ی آن سپردازند و 
درواقع حلقه رابطی بین نظریات علمی مدبریت و مسائل عینی مدیران باشند نشریه حاضر با 
چنین گرایشی و قبول چنین جایگاهی انتشارمی‌یابد. 

تدبیر یک نشریه علمی برای مدیران و سیاستگذاران واحدها در سطوح مختلف خرد و کلان 
کشوربالاخص برای مدیران شر کتهاء سازمانها و واحد‌هاثی است که داری شخصیت حقوقی 
مستقل می‌باشند و قد رمسلم‌مند ر حات‌آن‌برای مطالعه تسصمیم‌سازان مسدیریت (کارشناسان 
مدیریت) و همچنین استادآن و دانشجویان این رشته و کلیه افرادی که علاقمند به مسائل 
مدبریت می‌باشند قابل استفاده خواهد بود. 

تدبیر برآن است ایفاگر نقشی باشد که در قالب آن بثواند مدیران را درجریان مفاهیم علمی 
مدیریت و تجربیات و دستاوردهای روز در این زمینه قراردهد و از این طریق ز مین آشنائی 
ایشان را بسا دانستنیهای این حرفه فراهم سازد. هعچنین م یکوشد عرصه‌ای برای تبادل‌نظر 
مدیران و صاحیان اندیشه دراین حوزه و وسیله‌ای برای توسعه دید و نگرش مدیران از طریق 
انتشارمطالب و اطلاعات مفید دراین زمیثه باشد. 

امید است شعا خواننده مخت رم با انعگاس نظرات خوددست‌اندرکاران‌را در تحقق اهداف این 
نشریه نوپا یاری فرمائید. 


مدیرمسئول 


بار دیگر؛ یکسال پس از ارتحال پرچمدار انقلاب 
جهانی اسلام, مسلماتان جهان با بر گزاری صراسم 
پرشکوه عزاداری, یاد آن امام راحسل را گرامی 
داشتند. مردی که در طول عمر پربرکت خسود, 
تحولی عظیم را درجهان ایسجاد کرد و موجد 
حرکتی بزرگ درجهان اسلام شد. 

آنچه که در همه آیینهای بر گزار شده بمنظور 
بزر گداشت امام بوضوح مشخص بود عشق شدید. 
مردم نسبت به مقام آن بزر گوار است. 

اما این حماسه‌های جاودانی عشق و مجذوبیت 


چگونه محقق می‌شود؟ چه عواملی اصام خمینی را 
تبدیل به مراد جانهای شیفته و معشوق دلهای امت 
گردانید؟ 

پس از گذشت یکسال از ارتحال امام امت و بعداز 
سپری شدن نزدیک به دوازده سال از زمانی که 
نظام جمهوری اسلامی به رهسبری او در کشورمان 
بنیان گذاشته شد اظهارنظر صریسح و اطع 
در مس ورد شخصیت وویزگیهای او بسیار 
مسشکل است. او مردی بود که یک تنه جغرافیای 
سیاسی جهان را متعول ساخت و یک جریان 
فکری فوی را در دلبا بنیان گذاشت. شخصیت 
امسام خمیتی از ابعاد مختلفی قابل بررسی است 
که ما در اینجا تاحد امکان به برخی از جنبه‌های 


آن اشاره می‌کنیم. 


امام: مجتهدی بزرگ و فقیسهی 
آگاه 

یکی از ابعاد مهم شخصیت امام امت که بعدها. 
در بحبوحه شکل گیری و پیروزی نهشت. تاثیر 
بسیاری در آقبال مردم نسبت به ایشان داشت, بعد 
فقهی آن حضرت بود. 

امام اعت در سن ۲۵ سالگی «سطوح» را به پایان 
رسانده و به درجه اجتهاه نالل آمد. او در آن سن 
در شناخت معارف الهی و اظهارنظر کردن پیرامون 
آنها استاد بود. 

در بیان مقامات فقهی امام؛ همان بس که ایشان 
در سنین جوانی دهها کتاب و رسالسه در عسلوم 


تلف اسلامی به رشته تسحریر درآوردند. اهم 
تالینات امام امت (ره] از این قرار است؛ 

| - مصیاح‌الهدایه الى الخلاقه و الولایه (اسی 
کتاب را امام در سس ۲۷ سالگی سه رشته تسحریر 
دراوردند.) 

۲ شرحی بر دعای سحر لابن کتاب حاصل ۲۹ 
سالگی امام امت است. ._ 

۲- شرح بر فصوص الحکم قیصری این کتاب در 
سن ۳۵ سالگی نگاشته شده است) 

- حاشیه بر مفتاح‌اللیب 

۵- رساله قی‌الطلب والاراده 

-٩‏ خاشیه بر رساله شرح حدیث راس الجالوث 

۷- اریبین حدیث 

۸- گشفالاسرار 

-٩‏ اسرارالصلوه یا معراج السالکین 

١‏ آداب الملوة 

۱۱- الرسائل (دردوجزء) 

۲- شرح حدیث جنود عقل و جهل 

۳- تحریرالوسیله (متن کامل دوره فقه) 

- بیع 


۵- کتاب الطهار 

17- تهذیب الاصول 

۷- نیل الاوطار فی بیان قاعده لاضرر ولاضرار 

۸- رساله الاحتهاد 

4- توصی‌السانل 

۰- زیده الاحکام 

۱- جهاد اکبر 

۳۲- حکومت اسلامی 

۳- مکاسپ محرهه 

-٤‏ رساله‌ای مشتمل بر فوایدی در بعضی از 
مسائل مشکله 

۲۵- الغلل فی‌الصلوه 

۷- رساله فی تعیین الفجر فی‌للیالیالمقعره 

۷- رسالهای در استصحاب 

۸- رساله در تعادل و تراجیح 

4- رساله در موضوع علم اصول 

به عنوان بارقهای از جلوه‌هاي علمی امام است» 
می‌توان به مستله استقبال نجف, از درس‌ایشان 
اشاره کرد. درجریان تبعید امام به نجف؛ یکی از 
تفکراتی که در رزیم طاغوت وجود داشت این بود 


که نجف که مهد فقه اسلامی وم _حضر درس 
بزرگترین علما و فقهاست, بعداز تیعید آمام به آنجا 
در مقابل مقام علمی ایشان صوضع می‌کبرد و 
آن ابهت‌وبزرگی علمی انشان را در جامنه متلسابان 
خدشهدار می‌کند. اما به شهادت یسکی‌ار یاران 
بزدیک ایشان «بعدار تیعید آن بزر گوار نه تجف, 
هنوز بیش از یکماه از درس ایشان نگذشته بود که 
موجی در نجف ایجاد شد که درس امام استشنایی 
است. بسیاری از علما و مسختهدین که در تجف 
فارغ‌التحصیل شده بودند و خود را مسنشی 
می‌دانستند. جهت ارزیابی مقام علمی حقسرت 
انام. موقتا پای درس امام نشستند و احساس 
کردند که باید سالیان طولانی در محضر درس امام 
زانو بزنند و گفته بودند که ما هسنوز راه‌درازی 
درپیش داریم تا بتوانیم به سقام علمی ایسشان 
نزدیک شویم!» 

امام خمینی(ره) پس از رحلت حضرت آیستانه 
العظمی بروجردی بعنوان مرجمی مسلم: مسورد 
نقلید خیل بیشماری از مسلمانان جهان واقع شد و 
نفوة مذهبی بسیاری بر نان داشت. 


امام مبارزی خستگی‌ناپذیر 
مبارزات علنی امام امت علیه رژیم استعماری 
شاه تقریبا یکسال پس از فوت حفسرت آیستالله 
العظمی بسروجردی (ره) آضاز شد. محرک این 
مبارزات اجرای بسرنامه‌های ضداسلاسی و ختی 
ضدملی از سوق رژیم بود. از میان ایین برناملها 
می‌توان به مسئله اصلاحات ارضی, تصویب قانون 
کاپیتولاسیون و سئله شر ګت زنان دست‌پرورده 
رزیم در اتجمنهای ایالتی و ولایتی را مطرح کرد. 
نکته‌ای که از ههان ابتدا در عبارژات امام وجود 
داشت, روحیه شهامت و شجاعت و حقطلبی آن 
بزرگوار بود.امام در سخت‌ترین شرایط تسلط رژیمو 
سانسور وخفقان بعد از کسسودتای ۳۲ دست 
به‌سبارزات مخفي وعلنی عليه رژیم زد واز سال 


۱ بهبید در کلیه جریانهای سیساسی داخسل 
وغارع از کشور حضور فعال داشت واز کوچکترین 
مسئله‌ای در ابن زمینه غافل نبود. 

او در همان سالها که عمال شاه وآمریکا بدنرین 
راتار را با مخالفن رژیم داشتنده مستقیما ق 
نظام طاغوت را هدف فرار داد وگفت گهواین دولت 
واین رژیم باید برونده. اسام در سال 2۲ ۱۳ هم 


آن‌سال. جلوه‌ای از شهامت وشجاعت امام در فا 
زرف‌نگری ایشان بود. 

از دیگر ویزگیهای مبارزات امام می‌توا 
مطلب را ذکر کرد که امام امت در طول بیش از 
پانزده سال مبارزه با رزیم قبل از بیروزی انقلاب 
پبوسته با دید گاهی وسیع و افقی باز به قضایا نگاه 


عی کرد. او هیچگاه بماصلاحات جزبی ومقطعی در 
نظام طاغوت راضی نشد وچاره‌کار را از همان ابتدا 
نقییر بطام دانست. در زمسیته وسمت دبدگاه 
مبارزانی امام هم می توان به عنوان یک نصوبه بفاین 
مطلب اشاره کرد که امام از همان تخستین سالهای 
آغاز میارزه یعنی در سالهای ۱٤و‏ 4۲ بشدت در 
برابر مسئله اسرائیل موضع گرفتند ومسلمین وا 
به‌مبارزه باآن فرا خواندند. 

بطور خلاصه می‌توان گفت امام امت از هسمان 
نعستین سالهای آاز مباوره. طرح حسامع رژيم 
جمهوری اسلاصی ایسران را در ذهن داشتند 
وبراساس آن عمل می‌گردند. 


امام عارفی دلسوخته وسالکی 
مجذ وب 

یکی دیگر از جنبه‌های شغصینی امام مثامان 
عرفانی ایشان است امام در کىنار تدریس, تالیفه 
میارزه وتربیت فرزندان» از درک مقامات عرفانی 
غافل نبود ودر این راه به‌بالاترین درجات سلوک 
دست یافت. امام در واقع تجلی کامل عرفان ععلی 
بود. صفت توکل که از مراحل سلوک عرفانی است. 
در ایشان تا حدی وجود داشت که همه چیز را 
بهذات احدیت موکول می کرد وهیچ هدفی را 
جزورضای او در نظر نداشت. 

این است که در سخت‌ترین شرایط قبل وبعد از 
انقلاب استوار ایستاد وخم بهابرو نیاورد. حمله 
ا تبعید بهترکیه, ونجفه شهادت 
فرزندشان شهید سید مسطفی خمینی؛ اوارگی در 
مرزهای وخی خر کشورهاء در قبل از انلاب واز دست 
دادن باران نزدیک چون مطهری‌ها وبهشتی‌ها 
ورجایی‌ها, جنگ واشفال سرزمینهای اسلامی 
بدست عراق, موشک باران وشهادت عده زیادی از 
مردم و... بعد از پیروزی» هیچگاه او راز هالت 
توکل خارج نگرد وپیوسته هعه مانب باد خدارا 
بر دل وزبان او جاری ساخت. 

پیامها واشعاری که از سائهای اخر عمر امام بافی 
مانده, نشان از نبل ایشان به مقام‌رفناء 
فی‌اله» _ در دسبر الی‌اله»دارد. در اوچ شکوفایی 
نهضت ودر زمانی که ج.هان اسلام, امامامت‌را 
بعنوان رهبر منحصر بفرد خویش بر گزیده بود» 
آن کلام مر وف از اب‌شان صادر شد کهوبه‌من 
خدمتگزار بسگویند بسهتر است که بس‌گویند 
رهبسره‌اینگونه خضوع از ناحبه آن هعه اقتدار» 
تنها از عارفی واصل بر می‌آید. 

اوج عرقان را می‌نوان در اسن کلام اصام در 
وصیتنامه‌شان دید که فرمردند: «من با دلی آرام 
وقلبی مطمئن وروحسی شاد وضصیری امیدوار 
به‌فضل خدا از خدمت خواهران وبرادران مر خص 
وبسوی جایگاه ابدی سفر می‌کنم وبهدعای خیر 
شما احنیاج مبرم دار + واز دای رحمان ور خیم 
می‌خواهم که عذرم را در کوتاهی خدمت وقصور 
وتقصیر بپذیرد واز ملت اميد دارم که هذرم را در 
گوتاهی‌ها وقصور وتقصیرها بپذیرند وبا درت 
وتصمیم اراده به پیش روند وبدانند که با رفتن یک 
خدمتگزار در سدآهنین ملت خللی حاصل تخواهد 
شد که خدمتگزارانی بالاتر ووالاتر در خدعتند 
وال نگهدار این ملت ومظلومان حهان است,» 


وامام امت در سن ۲۵سالگی به 
درجه اجتهاد نایل آمدند. ایشان 
در آن زمان در شناخت مسعارف 
الهی استاد بودند و در سنضین 
جوانید هها کتاب ورسالهدرعلوم 
مختلف اسلامی به رشته تحریر 


6 بیش از یکماه از د س امام خمیتی 
در نجف نگذشته بود که موجی در 


این شهر برخاست:«درس امام 
استثنالی 


است.) 


همه چشمها به زاين خیره شده است. ک‌شوری که وفتی از اوار جنگ‌جهانی دوم 
سربرآورد, عمدتا با کپی‌برداری از صنایع غرب آغاز کرد ولی اکنون تولیدات ابتکارات و 
مدیریتش, موضوع مطالعه غربیها شده است. 

غربیها می‌کوشند سر از هزار توی رمز و راز موفقیت زاپسنیها در آورند. بسیاری از 
تلوریسین‌ها و کارشناسان غربی, کلید اصلی پیروزی ژاپنیها را در شیوه‌های مدیریت انها 
جسنجو می‌کنند و می‌کوشند به تجزیه و تحلیل علمی آن بنشینند. هرچند که درا میان ۱ 
فرهنگ ژاپنی‌ها و بمویژه «فرهنگ کار» در ژاپن» حرف اول را ا «مدیریت ژاپنی» 


در شکل‌گیری این فرهنگ نقش اساسی داشته و در عین‌حال بیشترین استفاده را از آن 
کرده است. 
به‌بیان دیگر: «کار» در ژاپن یعنی زند گی: یعنی شخصیت. یعنی ارزش, وفاداری به کار 


یعنی ولاداری به زندگی, همسر و فرزندان؛ عوض کردن کار در ژاپن به همان اندازه ناپسند 
است که عوض کردن زن. در ژاپن, هر کس همانقدر ارزش دارد که به کارش دلبسته است, و 
به هر کس همانقدر احترام گذاشته می‌شود که او به کارش احنرام می‌گذارد. 

ژابنی‌ها برای کسی که دو یا سه‌بار کار خود را نرگ کند و جابجا شود ارزشی قایل 
نیستند. زبرا درست مانند کسی است که سهبار از دواج گرده و سپس طلاق گرفته است. در 
زاپن؛ کارفرما با مدیر؛ پدر خانواده است و در برابر فرد و زندگی او احساس مسئولیت 
می گند» مسکن برایش فراهم می گند» همسر مناسب پیدا می‌کند و... در فرهنگ ژاپسن, 
«مدیریت, مدير و پدر» مترادف بکدیگرند. 
و مدیریت ژاپنی برچنین بستری از فرهنگ اجتماعی شکل گسرفته و حرکت 
می گند و چنین است که ژابن بخصوص در دوسه‌دههاخیر موفق شذه است گ‌امهائی 
حیرت‌انگیز در غرسه علب صنعتء تکنولوژی و تولید بردارد. 

و اکنون این مدیران ژاپنی هستند که با شما سخن می‌گویند. آنها از ویژگیهای کار 

و هدیریت و اقتصاد و سنعت در ژاین. حکایتها دارند و جابجا به مقایسه این ویژگیها با 
همتاهای غربی و آمریکائی آن می‌پردازند. آنچه می‌خوانید یک فصل از کتاب منتشر نشده 
تحت‌عنوان «عدیریت ژاپن در روباروئی جهانی (کاوشی از درون)ءاست که به همت آقای 
دکتر محمدعلی طوسی به فارسی بر گردانده شده و در حال آماده‌شدن برای جباپ است. 
این فصل از کتاب بوسیله «هیروشی تاکهاوچی» استاد آقتصاد دانشگاه توکیوء مدیرعامل و 
افتصاد دان ارشد بانک اعتبارات بلندمدت ژاپن نگاشته شده و برای چاپ در اولین شصاره 
مجله تدبیر انتخاب گردیده است. اميد است که در شماره‌های بسعدی بتوانیم بسخش‌هصای 
دیگری از این کتاب را که پس از انتشار در غرب جنجال زیادی با کرده و مورد استقبال 
کم‌نظیری قرار گرفته است از نظرتان بگذرانيم. این بخش را نویسنده تحت‌عنوان «انگیزش 
و بهره‌وری» نگاشته است که باهم می‌خوانيم. 


ی سازمانهای بازر گانی ژاینی به شیومای باورنگردنی 

۰ از اصل یکسانی برای بسرانگیختن کارمندان به 

۴5 ۰ هم‌چشمی و در همان زمان به همکاری با یسکدیگر 
و برد ی رند 


براستی در حقوق و دستمزد کار گران یفه‌آبی با 


کارمندان یقسفید که به تازگی به استخدام 

4 درمی‌آیند. بسختی تفارت دیده می‌شود. برای نمونه 

حقوق کارسدی که با گواهینامة پایان درره دبیرستان 

%* برای چهارسال در یک شر کت به کار پرداخته است؛ 


درست برابر با حقوق آغاز خدمت کارمندانی است که 
دوره دانشگاهی را به‌پایان رسانده‌ند واغلب 


۳ 2۰ ¢ حنرتهای اوه تحمباندانشگاه که مدارج 
علمی بالا دارند از حقوق تحصیل کرد ههائی که دارای 
یاف هنگ کار هة تاه می نداد سل در شر کت 
مډ کار کرده‌اند. کر است: 
در برخی از شر کتها برای کارمندانی که بیش ار 

دمسال خدمت کردهند تفاونهای حقوقی. گتردهنر 

می‌شود و در طول زمان با اماها یا تکستهایی که 

برای شر کنها پیش می‌آید نمایان‌تر می‌گردد. ولی 

تفاوتهای حفوقی کارمندان در چنین شرکتهایی کمتر 

است, درآعد بدون کسر لیات رئیس‌یک شرکت 

پیشرو زاپنی چهار تا پنج‌برابر درآمد یسک کارگر 


متوسط پەچ ر کین همسال وی در آن شرکت است. 
هر گاه مالیات‌های تصاعدی بردرآمدها را به حساب 
آوریم ایں تفاوت کمتر خواهد شد. 

برای روشن کردن این موضوع؛ فرض می کنیم که 
در یکسال معین سی‌نفر کار در ش رکت را غاز 
کرده‌ند. یک با دو تن از آنان در ارزیابیهای کا 
سالانه نمره‌ای پایین می‌گیر ند. اینان حقوفی کمتر از 
دیگران دریافت مسی‌دارند و در ترفیمات شغلی از 
دبگران عقب می‌افتند. ولسی چنشدتنی که نمسره 
استثنایی بالایی در ارزی ابی بعدست مسی‌آورند؛ 
حفوفی بیکش دربافت نسی‌دارند. زیرا عسفیده 
برایشت که تر فی دادن به یک باه تقر سیب‌می‌شود 
که بیت‌وچندتن دیگر تمایل به کار گردن را از دست 
بدهد. اگر تنها یک پا دو نفر در ارزیابی نمره بایین 
بگیرند. بقیه کارمندان به گار کردن تشویق خواهد 
شد. 

برای آبان که در ارزیایی شکست خورده‌اند, بک 
نظام دلحویی نیز وجود دارد. حنی آنان که در 
پیشرفت شعلی پس می‌مانند. اگر در بهبود عملکرد 
خود بکوشند مي‌تواتند خود را به‌دیگران برسانند. 
گارستان سشت با یگدیگر همچشمی می کنن ته از 
آن حهت که بیم دارند از دیگران عقب بمانند پا به 
اصطلاح آمریکاییان «در خط تند دویدن» قسرار 
گيرندء بلکه به دلیل اصل برابری رفتار شر کت با 
آنهاست 
تجربه‌اندوزی در شغلهای گوناگون 

گردش شفلی برای همه کارمندان نیز یک جزء 
مهم از مدیریت نیروی کار است. کار گران تازه‌کار 
که به تازگی آموزشگاه را به بایان برده‌اند. کارراهه 
شفلی خود را با مشاغل پاییں و ساده آغاز می‌کنند, 
مانند صندوفداری در بانکها و بسلیط فروشی در 
ش رکستهای راه‌آهن. حنی فسارغالتحصیلان رشته 


مهندسی ناگزیرند که به کاردفتری در دفتر مرگری 
پیردازند. و آنان که برای شفلهای دفتری به کار 
گرفته مسی‌شوند. در کارخانه به تسجربهاندوزی 
می‌بردازند چون دانشگاههای پس دانش عملی به 
دانشجویان نمی‌آمورند» سابراین چرخش شعلی برای 


ار همه تازه‌کارها در بخش بازر گانی ب‌صورت یک نظام 


آموزش ضمن حدمت یا درون سازمانی به کار گرفته 
می‌شود. 

همین فراگرد در باره کار گران یقه‌آبی یز به‌کار 
بسته می‌شود. یک کار گر تازه کار که دستگاه تراش 
کوچکی را به‌کار می‌اندازد پس از آن به پای 
دستگاههای دیگر, مانند دستگاههای تراش متوسط 
یا بررگ, فرستاده می‌شود و آن‌گاه در پشت دسنگاه 
برش به تحربه‌آموزی دست می‌زند» و پس از چندسال 
به نصب ماشین‌الات گمارده می‌شود. در این راه 
کار گران بقه آبی می‌آموزند تا همه گونه دستگاهی را 


#سازمانهای بازرگانی ژاپنی از اصل 
یکسانی برل برانگیختن گارمندان 
به همچشمی و در همان زمان به 


همکاری با یکدیگر» بهرم یگیرند. 


#سازمانی که به کارمندان خود 

اعتماد کند و کار را بمه آنان 
بسیارد نیازی به سرپسرست 
ندارد. 


تکار برند و حتی کارخاهای را بجرخانند همه 
کار کاں در شعلهای گوناگون تجربه میآمورند: 
پیوند میاں شقلهای جدا ازهم را درمی‌یابتد. و به 
ماف شر کت در کلیت آن آگاهی چیا می‌کسنند. 
هر شم هریته سنگین جنس بقل و اتقلهایی, شرکتها 


که د و ۳ 
هزین‌های کوتاسدت فرانر خواهد رفت. 
توانائی همانند 

شرکتهای زاپسی کار را با این ناور اغاز می‌کنند که 
همه مردم دارای توانایی همانندند. فرض کنیم آقایی 
به نام «سوزوکی»! یک تکنولوزی تازه و ابنکاری را 
پدید آورده است. دیگر کاردا شر کت دستاورد از 
را ارج می‌گذارند ولی این موضوع سه ضرورت معنی 
آن را نداد که آنان تواتابی او را به‌گونه‌ای خاص و 
مالف‌آمیز ارزیابی کند. آنان به اعتمال چسین 
خواهند گفت: «آقابان ساتو»(۲, «یامادا»۳ و 
دیگران سخت در کار رخاته هکار مستفول شدند ر 
سودهایی را فرامم آوردند تا از از آنپه سول کافی 
برای کار پژوهشی آقای سوزو کی تأمین شود. اگر 
آفایان سائو» یاماداء و دیگران هم به همان کار آقای 
سوزوکی منصوب می‌شدند, آنان نیز به همان 
دستاورد می‌رسیدند. اینان در عوض به کاری سخت‌تر 
و بی‌بهره از قدرشتاسی مشعول شدند. سوزوکی از 
انرو توانست ابن تکنولوژی را بدید آورد که از 
کوششهای بسیاری از پژرهشگرانی که زیردست وی 
کار می‌کردند بهره گرفت و همچنین از نتایج کار 
پژوهشی پژوهشگران ارشدتر از خود و همسایگانش 
سود برد. 
به طور معمول چنین حکم می‌شود که سوزو کی با 
پشتیبانی همه کار کنان شر کت که کار گران یغه آبی را 
نیز در برمی‌گیرد- ونه با توانایی خود به‌تنهایی 
توانست به این دستاورد برسد. اعتبار وامتماز این کار 
نباید به سوزو گی داده شود بلکه نخست به بسخش 
مدیریت نیروی آنانی تعلق مې گبرد که او را به کار 
در آزمایشگاه گماشت» پس از آن رئیس آزمایشگاه 
خواهد بود که طرح زوم کی را به او واگذار کرد. 
بنابراین دستاورد وی به شر کت نعلق دارد ونه به خود 
او پس او را نمی‌توان یک شخص ویزه به شمار آورد 

اگر سوزوکی گمان برد که دستاورد او تنها از 
راه توان شخصی وی ممکن شده است واين سخن 
را آشکارا به دیگران بگوید: تسنفر دیگران را 
پرخواهد انگیخت ونمی‌تواند در آن شر کت کار 
خود را دنبال کند. به رغم همه تسوانایی که او 
دارد؛ دیگر شرکستها از به کار گماردن وی 
خودداری خواهند کرد زیرا او نمی‌تواند با 
دیگران همکاری کند. شرکتهای بزرگ نیز به 
احتمال در به کار گیری وی‌دو دل خواهد بود زیرا 
به کارگراری او ارتباط آنان را با کارفرمایان پیشین 
وی تیره خواهد ساخت. وحنی اگر سوزو کی بسخراهد 
برای خود کار گند شر کت قدیمی با او همکاری 
نخواهد کرد وهیج پژوهشگر دیسگری به اریش 


Yamada -rSato -۲ Suzuki _; 


بجواهد شتافت. بسابراین؛ برای‌سورو کی بهتر آن 
است که گمان رد که خوددارای توانائی نم‌ایان 
رچد-‌گیر است. بلکه باید بپذیرد که دیگران نز 
هناد وی توانا هستند واو تنها خت پارش بود که 


این کار را نه وی سپردند. 


رگنی هری 
تقاه ویژه بر گزیده 


یرو صن ملق 

می‌شود. شمار اند کی مرای از د 
مہ رند در ایں اوضاع جایی برای قهرمانان یا 
کارمندان سرآمد وجود ندارد. بیشتر کسارمندان 


از میدان ابه سیرون گذاشته 


می‌شوند, 
بپیوندند. «برابری رهم‌چشمی رای همگان» دز 
درون نظام با هم زیست می‌کنند. 
باز گذاشتن دست کارکنان 

عمل ژاینیها در بسیاری ار جنبه‌های دیگر با 
بازر گانی غر بی تغاوت دارد. برای نصوه, در ایالات 
متحد آمریکا. برای بیشبرد شفلها دستورالسملهای 
مفصلی وجود دارد وهر کس که دستورالعمل شغلی 
خاص را بخواند می‌تراند از سرشت وفراگرد آن کار 
آگاه شود. در این دستورالعملها به کارگران گفته 
می‌شتود که به همگام پدید آمدں دشواری با چه ک 
رایزنی نمایند. شعلها بی‌اندازه سلده شده‌اند. برای 
تموبه؛ در کارهای ساختمانی لوله‌ها را برپایه رنگ 
دسته‌بندی می‌کنند وکارگرانی که در محل کارگاه 
کار می‌کنند. تنها به وصل کردن لوله‌های همرنگ 
می‌پردازند. در سارمانهای زاینی» اگر دستوراش‌ملی 
وجود داشته باشد. به این شرح رتفصیل نخراهد بود, 
وبه طور معمول سرای کارهای دفتری هیچ ګونه 
دستورالعملی وجود ندارد. اگر کارها بسیار ساده 
باشند واز کار گران خواسته شود تا با استضاده از 
وسایل وابزار شی بربایه آنچه در دستورالعمل آمده 
است به کار بپردازند» بسیاری از آتان به احتمال 
زیاد. از این که نا آنان به گوبه کرد کان رفتار شده 
است, رنجیده خاهلر خواهند شد. 

اگر کارفرمایال مرزهای کار را باز بسگذارند 
وجزییات آن را سه بسصیرت کار کان واگذارند, 
کار کنان برانگیخته خواهند شد تا باابتکار خود یه 
کار بپردازند واز ایں راہ به برورش وبالند گی خویش 
در شر کت دست یابند. برای نمونه. آقای لخ) را در 
نظر بگیرید که مردی با انگیره است. ولسی به همان 
اندازه توانا وکارآمد نیست. اگر آقای [ب). که در کار 
خود بسیار ماهر وچیره است, کارش را به سرعنت 
بایان دهد وبه یاری آقای [الف) بشتاند, به مرور ژمان 
آقای (ب) به سیب عسملکرد بر جسته ونصایانش 
ویاربهایی که یه دیگران مسی‌دهد؛ مورد اعستماد 
همکارانش قرار خواهد گرفت. 

هدف عمده مدیریت نیروی انسانی جلب 
اعتماه کارکنان به یکدیگر است. اگر کارمندی 


خطا کند, دشواری آن بر سر پرستش وارد خواهد 
شد. سرپرست نمي‌تواند زیردستان خود راء که 


چتدین سال با آنان کار کرده است؛ فدا کند. در 
عوض او به دهاع از کارمند خود می‌پردازد» وهمکاران 
وبالادستان وی چندان براوسخت نخواهد گرفت 


زیرا می‌دانند که در اين ميان سخت با او پار سوده 
است بدین سان مسئولیت برای لغرشی که پدید آمده 
است, دنبال گرفته نمی‌شود. در شر کتهای بازرگانی 
پشتیبانی کارمندان از یکدیگر یک فضیلت به شمار 
می‌آید, زیرا آنان خسود را اعضای یسک حس‌انواده 
تي‌د اند 


برخورد با زیردستان 

سازمانی که به کارمندان خود اعتماد کند وکار 
را به آنان بسیارد: نیازی به سر پرست ندارد. در 
بازر گانیهای غربی» س رآمدان. سرپرستی می گنند 
وکار گران را آموزش می‌دهند. سرپرستان رود به سر 
کار فی‌آیند شبها تا دیروقت یه کار مي‌پردازد 
واغلب در روزهای پایان هفته نیز به کار سر گرمند. در 
زاپن سرپرستان پامدادان دير به سر کار می‌آیند, 
نخست روزنامه‌ها را می‌خوانند. از میهماتلن خود 
پذیرایی مي‌کنند. ودر شامگاه زود تر از دیگران دفتر 
کارشان را ترک می‌گویند. کار کنان عادی باید اضافه 
کار کنند» ولی آنان احساس می‌کنند که در نبود 
سرپرستانشان حتی کارآمدتر به کار می‌پردازند زرا 
دوست ندارند که در جزلیات کار به آنان آموزش داده 
شود. در کشورهای غربی مدیران احرایی بلندپایة 
خود را در درون دفتر کارشان زندانی می کیند؛ با 
یاری منتیان خود به کار می‌پردازند. ودستورهای 
لازم را صادر می کسد. مدیران اجرایی بلندبایه زاپنی 
دفترهای کار دارند, ولی این دفترهای کار برای 
پذیرایی از میهمانار وبازدید کنند گان است. مدیران 
بلتدپایه همراه با زیردستانشان در یک دفتر بزرگ به 


کار می‌پردازند. آنان بر پسیشرلت کار کسه بسه 
زیردستان خود سپرده‌اند نظارت دارند. دشواریها را 
احساس مي‌کنند. چنان اندرز می‌دهد که خواست 


واراده زیردستان را به کار سست نگرداند 
در زاین کار کنان حقوق‌بگیر گفته‌ای را به کار 


مي‌بندند: «در دهه بي 


ت سالگی به دنبال بد 


وگنت وشنود باشید, ولی پس ار گذر ار 
سالگی: بحث و استدلال را رها کنید.» به سخن 
دیگر؛ کارمندان جوان باید با دیگران باجسارت 
بحث و استدلال کنند تا به آگاهی از سرشت کار 
برسند؛ ولی زمانی که به پایگاه مد یریت ار شد 


رسیدند. باید بدانند که پیروژ شدن در بسحت با 
زیردستان تنها به سست کردن تمایل آنان به کار 
می‌انجامد. به طور ارادی چشم‌پوشی از پیروز 
شدن در بحث با زیردستان صیل آنان را به کار 
برمی‌انگیزد و درنتیجه به سود شرت خواهد 
انجامید. 

در زاین مهم‌ترین کار برای سرپرستان پدید 
آوردن یک گروه در میان زیردستان وآنگاه یاری 
دادن به پرورش اعتماه وتواناییهای آنان است. 
آگر رئیس لایق وشایسته ینک واحد فرعی در ینک 
قمت سخت می‌کوشد. رئیس قسمت وی به لحاظ 
پرورش او از احترام برخوردار می‌شود ویایگاه برتوی 
به دست می‌آورد . بنابراین روسای متها با آماد گی 
به روسای واحدهای فرعی راه برداختن به کارها را 
می‌آموزند, واینان نیز به نوبه خود با شوق این دانش 
وآگاهی را به زیردستان یاد می‌دهسد. هیچ رشیس 
قسمتی از بیم از دست دادن شنل خود به روسای 
توانا وبا کفایت واحدهای فرعی در درون قسمت یا از 
بیم آن که ادا اینان به پایگاهپای بالاتر از پایگاه ری 
ارتفاء یابند: از آموزش شیوه برداختن به کار سه 
زیردستان خود سرباز نمی‌زند. این کار به ساد گی 
پیش بخواهد آمد. «هر مدیری که بدین شیوه عمل 
کند برای پایگاه مدیریت ناشایسسته به شمار 
می‌آید وبه کاری که خود به تنهایی باید آن را 
انجام دهد. گمارده خواهد شد. 
نظام ارشدیت 

چون شر کتهای زاپتی همه کارمندان تازه وارد را 
دارای نوانایی همانند می‌دانند وفکر هی ګنند که به 
هنگام خدمت کردن در بایگاههای شغلی گرا گون 
تواناییهای آنان پرورش برابر خواهد یافت, بنابراین» 
طول حدمت با نظام ارشدیت را به عوان منای صدور 
دستور وتعیین میزان باداش به کار می گیرند. 
بنامرایں. انتظار می‌رود که کار کنان ارشد به کار کان 
یائین دست آموزش بدهند. از سوی دیگر. اشحاص 
جوان, گر جه دارای توانایی باشند نمی‌تواسد سه 
بزرگترها درباره پرداختن به کار آمورش پدهند. 

گرچه کارمندان ارشد با افزایش سن, نیرومدی 

ای و اثایی ذه 

!از دست می‌دهند, در شر کنهای ژاپنی کاهش 
توانایی فکری و افرایش حف فرماندهی, که په نظر 
می‌رسد یکدیگر را نقض کنند» سخت باهم سازگارند. 
"کنون به دوره زندگی یک کارمند حقوق‌بگير نظر 
بیفکنید. دوره دوم و چهارم عمر سخت می کوند تا 
کاری را که به وی سپردماند به نیکویی انجام دهد. 
مرحله پایانی دهه چپ ارم او به یسک موفعیت 
سرپرستی دست می‌یابد, وزیردستان جوان و 
سخت‌ کوش وی کاری بیش از آنچه برای کاهش 
توانایی فکری او لازم است. انجام می‌دهسند. در 
بسباری از حالتها کارمندان ارشد ننها به راهنمایی 
کارمندان جوان در راه درست می‌بردازند ودر بحث و 


تسدبیر ۱۱ 


تبادل نظر به آرای آثان سرفرود می‌آورند. اما به 
عنوان سالمندترین کارمند در فسمت. او از حق دادن 
ده تور به دیگران برخوردار است, و یک وظبفه مهم 
برای او تصمیم‌گبری و دادن دستورهای درست و 
کرچه توانایی فکری او در بت ورم 

زندگی رو به کاهش می‌گذارد. با این حال او در ابسن 
زمان به تیزبینی در تشخیص و جلب آرای دبگران 
دست یافته است. از در این زمان داور صالحی است 
که به اقتضای سنش دیگران را درست بازمی‌شناسد و 
به چنان فراسنی در بازرگاتی رسیده است که او را 
قادر می‌سازه تصمیمهای درست بگیرد. سمکن است 
او در رکود اقتصادی, زمانی که نیاز به مدیریت آرام و 
خونسرد است آقای (الف) را که مردی محتاط و 
دوراندیش است, به جایگاه کلیدی گذارد. در زمان 
رونق و شکوفائی که به مدیریتی پرخاشگر نیاز است» 
او آقای [ب) را که مدیری بی‌باک است به جای آقای 
[الف) بگذارد. یک مرد سالخورده چنین توان و نیروی 
تشخیص و سیاستمداری را تلها از راه نجربه به دست 
می‌آورد 

نوجه به خواست و اندیشه دیگران ضرورت مدیریت 
بازرگانی است و البته از آنان که به شیوه‌های زند گی 
مردم ژاین آگاهی دارند. این نوقع و انتظار می‌توار 
داشت. مردمان سالخورده گسجیده آگاهیها دربارد 
رفتار ماسب در آسینهای با به س گسذاشتن؛ 
زناشویی, به خساکسباری؛ و پسرستش نیاکاں و 
ھمچہیں شیوه تقدیم پیشکشها هستند. بنامرابی میان 
سالخورد گان مان سالان؛ و جوانان یک احساس 
نیروسد یگانگی وحود دارد و این پیوند احتماعی به 
میان کارمندان در شرکتهای ژاپنی گسترده می‌شود. 
در این زمینه ظام ارشدیت در زاین پی‌آمدی از فضای 
اجتماعی است که در طول چند صد سال رو به کمال 
رفته است. 

در شرکتهای زایتی» هنگامی که سالخورده‌ترین 
شخص دستوری می‌دهد, شخصی که در سلسله 
مراتب. پس از وی قرار داردء برپایه دستوری که دادم 
خده است. دستور تازبای صادر می‌کند که با گدر ار 
سلسله فراتب به پایین‌ترین رده می‌رسد. شخصی که 
در بالاترین جایگاه است تسها دستورهایی کسی و 
مرد خواهد داد ماد یادآوری به کارمنداتش برای 
بالا بردن تراز کار قني یا ار میان برداشش یک بحران 
این دستور و ن انتفال به رده‌هصای 
قیق‌تر می‌شود. و سرانجام همه 
تج به آن هدف به خشش در 
می‌آید. در ژاپن چند صد سال است که نظام واگتار 
کردن کار به زیردستان برای برانگیخش خواست و 
اراده آنان به کار و بالا بردن بهرفوری مورد استباده 
قرار گرفته است, «توسوهیروساتو» اقتصاددان سده 
هیجدهم نوشت که مدیران بايد کارکنان صوبی در 
اختیار داشته باشند و سااعتماد کار را به آنان 
واگذارند. خسانوادههصای بازرگان در دور 
«توکوگاوا» ۱٩‏ نیز چنسین اندیب‌شه‌ای را بسه کا 


مدیریت. اي 


می‌بستند . 
0 کشورهای غربی سرآمدان کارمندان در از 
ن بوټابه گذشنه علمی ودیگر شایستکیهای آ 


کی ا در ژاپن با همه کا e‏ 


کار به شیوه سرابر رفتار می‌شود؛ و آنان نودبان 
ارشدیت را به مورت گروه طی می گسنند و به گم 
کاران فرصت داده می‌شود تا خود را به پس رکاراں 
برسانند و در شمار آنآن قرار گیرند» و از ایں راه میل 
کارمندان به سخت‌کوشی برانگیخته سی‌شود . د 
سالهای پایانی دعه پنجم زند گی این 
به گام نهادن در راههای جداگانه خواهند کرد 
شماری از آنها به جایگامهای بالای مدیریت دست 
می‌يابند در حالی که دیگران انتظار بالا رقتن بیش ار 
رئیس قسمت یا مدیر کلی را نخواهند داشت. یتامرای 
اصل برابری درباره کسانی به کار بسته می‌شود که 
هنوز به میانسالی نرسیده‌اند. آنان در حالی که برابر 
انگاشته می‌شوند, به هم چشمی دست مي‌زنند و 
نامزدهای پایگاههای بالا در راه هم چشمی پر گریدد 
می‌شوند. به يادداشته باشرد که یک کارگر یا کارمند 
متوسط همه عمر خدمتی خود را در یک جابه‌سر 
می‌آورد . در حالی که برپایه نظام چرخش شفلی 
اند ک‌اندک به بالا راه پیدا می‌کند, او می‌تواند به 
ریاست آنحاد یه کارسدان شر کت بر گزیده شود و پس 
از پایان دوره خدمت خود به عنوان رهبر اتحادیه, اگر 
بخت باری یار باشد. به یک پایگاه سلندمدیریت دست 
خط جدایی بین کارمندان با مدیران جندان 
نفوذناپذیر نیست. 
شر کتهای زاپنی با کارمندان خود چون اعضای 
خانواده رفتار می‌کنند. کارمندی که پس از جندین 
سمال خدمت در یک سر کت ناکهان در انر یک حادثه 
رانندگی بايش فلج می‌شود هسمچنان در خدمت 
شر کت باقی می‌ماند و از کار سر کنار نمی‌شود. حتی 
اگر کارآیی وی کاهش بذیرد . اگر او در یک حادثه 
رانندگی جان خود را از دست بدهد وزن و فرزنداش 
در تامین زندگیشان ناتوان باشند. شر کت او شای 
برای همسرش کاری فبراهم آورد. او را به عتوان 
سرایدار خوابگاه کار سدان شر گت بر گزیند, یادر 
مجموعه تفریحی شر کت کاری برای او تعیین کند. 
شر کت به احتمال پولی بدون سود بهاو وام خواهد 
داد تا هزینه تحصیلی فرزدانش را پرداخت نماید. 
ار مدیران» قبل از کار کنا 
یک شر کت حتی در زمان دشواری سالی, 


کارمندان اعا 


کار مندان خود را از کار بر کنار نخواهد گرد مگر 
آن که به لبه پرتگاه ورشک‌ستگی رسی ده باشد. 
اگر شرکت زیانی ببیند» رئیس شرکت از حقوق 
خودخواهد کاست. اگر او حقوق خود رانصف 
ر کند. حقوق دیگر مدیران هم‌تراز تا چهل درصد 
کاسته خواهد شد و حقوق سدیران میانی نیز 
بیست درصد کاهش پیدا خواهد کرد. تنها پس از 
آن که عملکرد شر کت به رقم کاهشی که در حفوق 
مدیران داده شد, راه بهنود در پیش نگرفت آن گاه 
کاهش دستماد و حقوق طقات پایین آغاز خواهد 
شد. اگر همه این گامها پی‌اثر شد آنگاه نه عسوا 
آخرین تد بیر. شر کت به بر کنار کردن سدیران دست 
خواهد زد. و زمانی که رباست شر کت تصمیم نه 
کاهش کارمندان می‌گیرد او باید از کار خود 
کناره‌گیری 
اول کارمندان» بعد سهامداران 

در زاین رئیس شرکت به کارمندان شر گت 
بیش از سهامداران آن تسوجه می‌کند. چون 
کارمندان عمر کاری خود را در همان شر کت 


£ ۰۲۵/090۵ دوره توکو گاوا از آغاز سده هفدهم 
ا آعاز دوره سازسازی می‌حی (1/۵/[1) به درازا 
می‌کشد ۱3۰۰-۱۸۷۱ 


«اگر فی‌المتل آقای سوزوکی گمان 
برد که دستاورد او تنها از راه توان 
شخصی وی ممکن شده است وان 
سخن را آشکارا گرا مگوید 
تنفر دیگران را برخواهد انگیعت 
ونمی‌تواند کار خود را دنبال کند. 
چهدف عمده مدیریت نیروی انسانی 
در ژاپن» جلب اعتماد کا رکنان به 
یکدیگر است. 


تسدبیر ۱۲ 


] Hie a e o 


اند بنابر ای نمی‌توانند آن را رها کنند 
| دوست نداشته باشند ا 0 
تها دا را E‏ 7 
بهردگیری ار 
ارتفا داوند گه 7 
سودی تابت و پایدار دریافت دارند ۳ ان به 
این نتیجه سرسد که شر کت دارای آیتده‌ای‌روشن 
نیست: سهام حود را خواهند فروخت. اگر شر کت راه 

بادرستی درپيش کیرد کارسدان سیشتریں کوشش 
خود را به کار حواهند ست شا شر گنت را به سییر 
سیاست و خطمشی خود ترعیب گند با ایین همه 
نان بای در آن شر کت به کار ادامسه دهسند نا 
بارنشسته شوند. ار این رو مدیریت و کا رکنان هرد 
در راہ متناف کارمندان ش کت و نه سھامداراں آن 
می‌کوشند. 

در یک هعه‌پرسی از روسای شر کتهاۍ بزرگ 
پرسیده شد: «به نام رئیس اجرایی شر کت خود 
را در برابر چه کسی پاسخگو می‌دآنید؟ هشتاد و 
پسنج درصد باسخ دهند گان پ‌اسخ دادند: 
«کارمندان» با آن که شر کتیهای سهامی ژاپنی در 
ساخت سازمانی همانند همتایان غسربی خسود 
هستند, ار یک ویژگی ژاینی برخوردارند. عامل 
پیوند کارمندان شر گت تنها دنبال کردن منافع 
مالی نیست. آنها مانند دوستانی که به یکدیکر 
اعتماد دارند به هم پیوستهاند. 


روند تصمیم گیریها 


تا اندازه زیادی این اعتماد از این حقیسقت 
سرچشمه می‌گیرد که مردم زا این نقش خود رآ در 
کار به خوبی می‌شناسند. حتی شخصی که متام 
بالائی دارد تصمیمی را آزادانه و مسستقل 
نمی‌گیره. نخست او بساید به زیردستانش یا 
ساز انش دستور 


کی س 


دهد تاموضوع را پیش از آن که وی تسصمیمی 
بگیرد بررسی کنند و به نتیجهای دست یابند. 
اگر رئیس شر کت همواره خود به استقلال تصمیم 
بگیرد, بزودی پستیبانی زیردستان را از دست 
خواهد داد و قادر نخواهد بودتوانایی خود را به 
کار بندد. ز یردستانش احساس دلتنگی و آزرد گی 
نموده به او پسشت خسواهند کسرد و در نتیسجه» 
دستورهای اورا نادیده می‌گیرند, گر چه به گاهر 
چنین وانمود کنند که از وی پیروی می‌کنند. 
هنکامی که یک سازمان دولتی می‌خواهد درباره 
ياست کلی کا ی 
بخست از سوی بخش مسئول ينی کوچک ترین یگان 
سازمانی بررسی می‌شود , و نتیجه کار از سوی بخثر 
نه بررسی د فاتر و بخشهای داخلی سارسان گداشته 
می‌شود و پس از گرد آوری نظرهای انها مسوضوع 
دررده بالا تر سازمان پرورده می‌شود. 
پرسشهای عمده و فراگیر برای بررسی په شوراها 
فرستاده می‌شود, شور برای دست‌یابی به هم رایی به 
نظرهای گوناگون اشخاص عالم و آزتسوده گسوش 
خراهد داد. اعضای شورا که با منوضوع بسررسی» 
هبداستان نیستند م می‌کوشند تا با استدلال منطقی 
مرح بیسنهاه شد را منتفی سازند. دست اندر کاران 
بت طرح را دار ند برای جلوگیری از 


اریک تصمي » بگیرد. 


دزاشی که سرئولیر 


چهنگامی که از زاپنیها پرسیده 
می‌شود: «شما کسی هستید؟» به 


ای E‏ سر فقو کت یا 
سازمانی را که در آن کار می‌کنند, 
خواهند گفت, 


شگست آن بايد نقشی ارام برعهده بگیر نم اطلاعات 
را دراختیار اعضای شورا بگذارند. به نظرهای آنان به 
دفت گوش فرادهند. و نتجهای را کسه‌سازسان 
می‌خواهد از آنها به دست آورد. درجنین فراگیری 


دانشمند و آزموده درب 
مي‌نماید. 
کسانی که درچنین شوراهایی عضویت دارند 


از مسیان روزنامسه نگساران: سازمسانهای 
مصرف کنند گان و اتحادیه‌های کار گری هستند و 
بنابراین آرای عمومی مردم بساتصمیمهایی که 
گرفته می‌شود مقابله نخواهد کرد. گاه و بیگاه 
دولت درباره تصمیمهای مربوط به سیاستهای 
کلی کار آگاهیهایی به غبرنگاران می‌دهد تا از 
این راه واکنش مردم را دریابد. از این راه 
مسئولان کاربنیاد یک ههرایی را برای یک خط 
مشی مهم درمیان کسانی که به آن موضوع 
دلبستگی دارند فراهم می‌آورد. 

چنین زمینه چیني برای نصمیمگیری درش رکنهای 
خصوصی نیز گریزناپذبر است. دربیش گرفتن این 
رویه دلیلی است بر آن که بیگانکان شکایت دارند که 
شرکتهای ژاینی برای تصمیم گرفتن زمان درازی 
جرف می‌کنند. این زمینه چیلی وسیله‌ای است که 
همه را در فراکرد نمی مکیری د رگیر می‌سازد و 
آراده آنان را برای به کاریستس آن تصصمیم اسنوار 
می‌سازد. 


#گر رئيس شرکت همواره خود به 
استقلال تصمیم بگیرد بسزودی 
پشتیبانی زیسردستان را از دست 
خحواهد داد و قادر نجواهد بود 
توانائی خود را بکار بندد. 


#کارمندان جوان زمانی که په 
پایگاه مدیریت ارشد رسیدند 
باید بدانند که پیروز شدن در 
بحت با زیردستان تنها به سست 

" کسردن تمای لآنان بسه کار 
میانجامد . 


سس سس سح 


کار» شناسنامه ژاپنیها 


ژاپنیها گرایش به آن دارند که خود را با کارشان 
صاسگ گنند. هنگامی که از آنان پسرسیده 
می‌شود «شما کی هستید, ؟ به تر تیب همه ام 
خود و نام شرکت پا سازسانی را که درآن کار 
می‌کنند. درپاسخ خواهند گفت. حنی یک استاد 
دانشگاه, که اقتصاددان است. خواهد گفت «سین 
استاددانشگاه توکیو هستم». زاپنیها چون خود را 
عضو جامعه سازمانی می‌پدارند. ستابراین از کار 
اضافه برای شر کتشان سرباز بخواهند زد. وهترگاه 
لازم باشد کارهای شخصی خود را قدا خوآهند کرد. 
هنگامی که درآمد شر کت تاچیز باش آنان سه 
افزایش دستمزد اندک تن خواهند داد زیرا آنان 
خوب می‌دانند که اگر شرکتشان تنواند به دلسیل 
دسنمزدهای بالا به رشد ثابتی دست یابد» درآمد 
آنان دردرازمدت کاهش خواهد یافت. 


تفاوت میان احساس دلبستگی سازمانی کارمندان 
و شر کتهای زاینی و شرب رامیت وان در تچربه و 
سای آدمکهای مصتوعی به خوبی 
کشورهای جهان درصنایم 
اندیشه بسیاری از این 
روبوتها نه تنها از سوی سازند گان آنها طراحی نشده 
است. بلکه به دست مصرف کسنند گان آنها, یسعنی 
سازندگان خسودرو درشر کستهای نسرابری که 
می‌خواستند رنج کارسنگین را کاهش دهند» پرورده 
شده است روبوتها برای کارهای‌ساده به کار گرفته 
می‌شوند و هیچکس بیم آن را ندارد که کار خود را از 
دست خواهد داد. درعرض کارگران باشتاب راه 
پیشرفت را درسازمان می‌بیمایند و خود را از برغهده 
گرفش کارهای سشگین ویبررنج آسوده مسی‌یابند. 
کار گران کارخانه که روبوتها را به کار میب رند و 
سریوننتی می‌کنند. برای آنهانام‌های جسالبی 
می‌گذارند و آنها را را چون زیردستان خود می‌پندارند. 
آنان براین باورند که روبونها به بالارفتن بهرموری 
یاری می‌دهند و این به افزایش دستمزد آنان و رشد 
شر کنشان می‌انجامد و پنابراین برای آنآن می‌نسواند 
مایه سرگرازی باشد به گمان من دلیل بالا بودن ميزان 
بهرهوری اقتصاد زاین را باید دراحساس ظریف نعادل 
درونی مزدم زاین جست وجو کرد. کارمندان درحالی 
که بایکدیگر همکاری دارند. به هم جشمی و رقابت 
ثیر می‌بردازند. رئیس شرکت و دیگران که در مقاه 
سرپرستی همستند. + هسنگامی که دستورهسایی 
رامی‌دهند به آرای زیردستانشان گوش فرا می‌دهند و 
این نظرها را مورد توجه قرار می‌دهند چنین می‌نماید 
که بالا بودن بهرموری زاپس به این پیوندهابستگی 
نزدیک دارد. 

حساس اخلاقی ژابنیها برسنتهای کهن استوار 
است. و سازمانهای بمازر گانی زاپنی برپایه احساس 
اخلاقی سنتی قوام گرفه‌ند. 


هدربایان سال ۱۹۸۵ شماره روبوتها در زابن و برخی از 
کشورهای صندتی جهان چنین بسوده است: زان 
۹۳-۰۰۰ ایسالات متعد آمریکا ۲۰/۰۰۰ آلمان 
باختری ۰۸/۸۰۰ فرانسه ۵/4۰۰ ایتالیا ۰ (۳/۳: سوشد 
۰ و انگلستان ۳۱۰۱۷. 


بودجه هدف یکساله دستکاههای اداری دولت. 
واحدهای اقتصادی, اجتماعی و فرهنگی و بطور کلی 
رک یک سا ازمانهای زایسته به دولت را معین می‌کند. 
ن یت که هرگز دوامد دولت به آن حه وه 
که تمام سارمانهاي دولتی ستواند جنه تر بيا 
خود را بسایعمالی نامین کند. بلکه از طریق مود 
با پیش‌پینی درآمد یکسال آینده وروشن شدن اولویت 
امور متلا امور دفاعی. انیٹ داخلی, رشد و توسعه 
اتتصادی, رفه و بسط عدالتاجته_اعی و غیره, 
درآمد پیش‌بیی شده را طوری بین امور فوق نفسیم 
می‌کنند که ندا کثر استفاده و مسطلوبیت عسمومی 
بدست آید. بود جه از طرف دیگر نظریات متصدیان 
امور و عموم مردم را از طریق آراء نمایند گان آنان در 
مجلس هماهنگ کرده و روشن می کسند در طول 
اجرای بودجه چهمیزنی صرف هریگ از امور نمبرده 
شده واز تشتت آرا به هنگام اجرای آنها جلوگیری 
می گند 


د 


مراحل تسهیه و تسدوین و تصویب 
بودجه 

در نیمه اول هرسال بخشنامه بودجه سال بعد از 
طرف سازمان برنامه و بود جه تنظبم شده در هیات 
دولت تصویب و بوسیله همان سأزمان بتمام ار گانهای 
دولتی و سازمانهای وابسته ابلاغ می‌شود, نا ظرف 
مدت معبنی برنامه‌ها و بودجه مربوطه را (اگر برنامه 
عمران پنج ساله نیز وجود داشته براشد باید بودجه 
تهیه شده در چارچوب همان برنامه باشد) تهیه و به 
سازمان برنامه ارسال دارند, بعدا سازمان برنامه با 
دعوت از مسئولان این دستگاهها و درحضور آنان 
بودجه مربوطه را جرح و تعدیل کسرده و تسلفیق 
می‌تماید. 

بود جه تلفیق شده کل کشور بصورت ماده واحده و 
تعدادی تبصره و جداول ضمیمه که گویای دخل و 
خرج و همچنین برنامه کار هریگ از دستگامهای 
دولتی و هریک از امور مختلف مملکت است بعد از 
روزها بحت و جرح و تمدیل در هیات دولت تصویب 
وبعنوان لایحه بودجه به تقدیم می‌شود. 
درمجلس تیز این لایحه ابندا در کمیسیون اصلی و 
کمیسیونهای مختلف دیگر طرح و پس از آن یکبار 
بصورت کلیات و بار دیگر جزه بجزه در جلسه علنی به 
رای گذارده می‌شود و بالاخره بعد از تصویب تهائی 
برای اجر به دولت ابلاغ می‌گردد. 


اجزای بودجه 
بود جه کل کشور نیز مانند هر صورتحساب مالی 
در حسابداری دارای‌دو طرف بوده که بايد موازنه 
داشته باشد. در خسلاصه بودجه عصمومی دولت 
جمهوری اسلامی ایران معمولا اجزای زیر مشاهده 
می سود : 
طرف دریافت‌ها یا درآمدها شامل درآمد نفت. 
در امد مالیاتی و سایر درآمدهاست (سایر درآمدها 
شتامل درآمد حاصل ازفروش ارز به قیسمت بالاتر از 
قیمت رسمی, درآمد سرمایهگذاریها د درخارج وضیره 
۳ ته و سایر پرداخت‌ها در طرف دیگر ز J‏ 
هزینه وامهای ان 


تعریف بودجه 

بودجه سندی است مالی که درآسدها و 
هزینه‌های یک سازمان؛ تشگیلات شرکت و 
بالاخره یک تی صعین مسلا 
یکسال پیش‌بینی می‌کند. بنابراین تعریغه 
بودجه گزارش ع ملکرد مسالی نیسست فسا 
درآعدهای وصول شده و مخارج انجام شده را 
نشان نمی‌دهد. ببلکه تخمین و پیش‌سینی 
عملیات آینده و یک برنامه کار برای آینده 


است. 


a 
بر را در‎ 


تاریخچه بودجه و بودجه‌نویسی 

, کلمه بودچه در فارسی از زبان فسرائسه 
گرفته شده و در گذشته در آن کشور به کیف 
چرمی که وجوه نقد در آن نگهداری فیگردید 
گفته ميشد. ولسی تستظيم بسودچه در دنیا 
بصورت اصروزی در کشور انگلستان شروع 
شد و وزیر دارائسی وقست صورت مسخارج و 
دارائی‌های سالانه دولت را درون یک یف 
جرمی با خود بسه پارلمان مسیبرد و بسرای 
تصویب عرضه سیداشت. این کلمه بصورت 
بودجه با «باجت» در بیشتر زبانهای دنا 
بهمین منظور بکار میرودء 

درسال ۱۲۱۵ میلادی پادشاه انگلستان 
حق برقراری و تصویب مالیات را به پارلمان 
تفویض کرد ولی درسال ۱۸۲۱ میلادی بود 
که قانون نظارت بر اجرای بودجه به تصویب 
پارلمان انگلیس رسید و اسن سیر تحول 
حدود هفت قرن طول کشید. در فرانسه نیز 
با انقلاب سال ۱۲۸۹ پارلمان مچاز به تصویب 
و برقراری مالیاتها گره‌ید ولی سق نظارت بر 
دخل و خرچ مملگت را در اواغر قرن نوزدهم 
پدست آورد. 

در ایران امور مالیه تا استقرار مشروطیت 
تگرنا بضورت سینت کز اداره میشد و 
حسابها و دستورالعمل‌ها بسرای هریک از 
تست 


وامهاست که در این بحث از آنها صرفنظر می کننیم) و 
طرق پرداخت‌ها با هر ینه‌ها شامل پرداحت‌های‌جاری 
از قبیل حقوق و مزد و هزینه‌های روزسره سازمانهای 
دولتی و پرداختهای عمرانی که سرمایه‌گذاری ثابت 
دولتی را در بر می‌گیرد می‌باشد. در صورننیکه کل 
دریافتها بیش از کل پرداخت‌ها باشد تفاوت, سازاد 
بود جه واگر بعکس طرف پرداختها پیش از طرف 
دریافتها باشد تفاوت, کسر بودجه نامیده می‌شود . در 
جدرل ضمیمه خلاضه بودجه عمومی ده ساله دولت 
بصورت عملکره (ارقام قطعی و بعد از ترمیم بود جه) 
در سالهای ۱۳۵۲ تا ۱۳7۵ مشاهده می‌شود. 


کسر بودجه واثرات آن 
مازاد بودجه یعنی فزونی دریافتی‌های دولست 


برپرداخت‌ها معمولا بسیار کم اتفاق می‌افتد و دولتها 
در موارد نادری از ابزار صازاد ببودجه وان ینک 


ایالات و ولایات توسط مسنوفی مربوطه در 
سر گز تهیه و پس از تصویب سقامات دولتی و 
اعضاء شاه بصور ث مقطوع بعا کم محل ابلاغ 
می‌گردید. ایین دستورالعمل شامل میزان 
عالیات نشدی و جنسی املا ک مزروعی و سایر | 
مالیاتها بود. حکام ولایات خود انواع دیگری 
بت عوارض به آن اضافه کرده واز محل 
آن هزینه قشون؛ مسستمریهای عصمومی و 
مواجب ماموران معلی پرداخت ميشد. 

ضهنا با خواله سر گز» سبالغی به سایر 
ولایات یا مر کز ارسال شده و یادر صورت 
کسری مبالغی ازمر کز با سایر ولایات دریافت 
می‌گردید: 

نخستین کوشش جهت سر و سامان دادن 
و تم رکز مالیه ایران درزمان صدارت میرزا 
تقی خان امیر کبیر صورت گر فت که با قتل او 
این اهر نیز هشل سایسر اصلاحات تسعطیل 
گردید. 

بعد از استشرار مشروطیت درسال ۱۳۲۵ 
هجری قمری کوششهائی در جهست تسهیه 
بودجه بصورت آمروزی و تقدیم آن به مجلس 
شروع شد و برای نخستین بار بودجه کل 
کشور بوسیله سنبع الدوله هدایت وزير مالیه 
درسال ,۱۳۲۸ هجری قمری تهیه و سعلت 
اینکه این شخص در همان زمان مسورد 
سوءقصد قرار گرقت بوسیله وزير بالیه بعدی 
به مجلس دوم تقدیم گردید. رقم عواید این 
بود جه معادل ٤‏ | میلیون و 1۱۸ هزار تومان 
و سخارج بسالغ بسر ۱۵ مسیلیون و 11۸ 
هزار تومان بود و بدین ترتیب اولین بودجه 
ایران با ۵۰۰ هزار تومان کسری تهیه شد که 
بالاخره بتصویب پارلمان نیز نرسید. اولین 
بودجه‌ای که بتصویب مجلس شورای مسلی 
سایق رسید درسال ۱۳۰۲ هجری شمسی 
بود و بدین ترتیب تصویب بود جه در ایران 
سابقه‌ای حدود 1۷ سال دارد. 


سیاست انقباضی استفاده مي‌کنند ولی باتوجه بای 
تمام بود جه‌های سالهای اخیر در کشور ما همراه کسر 
بودجه بوده است در این بحث فقط کسر بودجه 
رامورد بررسی قرار می‌دهيم. 

برای بررسی کسر بود جه اپتدا طرف پرداختها پا 
مزیه‌ها را مورد مطالعه قرار می‌دهیم. در ایس لرف 
رقم اول پرداخنهای جاری مشاهده می‌شود که گفته 
شد شامل دستم‌زد و حقوق وهسزینه‌ه ای اداری 
وروزمره سازمانها وار گانهای دولتی است و درزصان 
جنگ یر کلیه هزینه‌های جنگی در این رفم ملحوظ 
است. دولت در کوتاه مدت نمی‌تواند این بخش را 
زیاد کاهش دهد حتی دراکثر موارد اجبارا هیرسال 
رقم هریه‌های جاری پعلل مختلف در حال افر ابش 
است مگر اینکه در بلندمدت باتغییر جهت اساسی 

سیاستهای کلی مملکتی وکاهش شدید فعالیتهای 
دولتی واحاله آن به بعش خصوصی توان این رقم را 


١۵ تسدبیر‎ 


زمان صدارت میرزاتقی خان امب رکبیر صورت گرفت که با قتل او 
"این اف رامل سات املاحات تقطن 


هد رآمد مالیاتی باید به تنهائی جوابگری تمام پرداختهای 


ایران در 


جاری باشد 


در کشور ما هنوز در بهترین سالها از نظر وصول مالیات» نتوانسته 
جوابگوی حتی نیمی از هزینه‌های جاری دولت باشد. 


ررر کی یی کی ی یکی یی ای یی ی 


پا 


ن آورد. قلم دوم» هزینههای عمرانی و بزیانی 
دیگر سرمایه گذاری ثابت دولت است که کمبود آن نه 
تنها موجب بروز تنگناها وسشکلانی در راه توسعه 
اقتصادی وحتی فعالیتهای روزمره اقتصاد خواهد شد 
بلک کم کم با استهلاک سرمانه گذاریهای گذشته و 
عدم جایگزینی آنها اقتصاد ملی را به تاتوانی خواهد 
کشید» لذا همانطوریگه مشاهده می‌شود طرف 
پرداختها رانمی‌توان در کوتاممدت کاهش داد. طرف 
دریافتهانیر در کشورما معمولا و بصورت عمده دارای 
دو قلم اصلی است‌اول درآمد نفت وبعد درآمدهای 
مالیاتی, بنظر عده‌ی از اقتصاددانان عنوان درآمد به 
در افتی‌ه ای س اصل 
از فروش نفت صعیح نبوده بلکه این مسبلغ حاصل 
فروش قسمتی از نروت ملی است و معرف آن جهت 
پرداختهای جاری قابل توجیه نمی‌باشد و فقط باید 
برای این نسل ونسلهای آنی صرف سرمایه‌گذاری 
گردد؛ در صورتیکه همانطوریکه در جدول بیوست 
ملاحظه می‌شود بار عمده هزینه‌های جاری دولت 
بردوش این باصطلاح د رآمد می‌باشد. رقم دوم درآمد 
مالیاتی است که اصلًباید بتنهانی جوابگوی تمام 
پرداختهای جاری باشد ودر) کتر کنورها جه صنعتی 

پیشرفته وچه جهان سوم این نشش را بخوبی ابغا 


وصول مالیات نتوانسته جوابگوی حتی نیسمی از 
هزینه‌های جاری دولت باشد. همانطوریکه ملاحظه 
می‌شود درآمد نفت بعلت #حدودیت‌های جهانی 
وامکانات تولید داخلی نمی‌تواند از حد معینی تجاوز 
نماید ومالیاتها نیز تا قبل از پیروزی انقلاب اسلامی 
چندان مورد توجه نبود. ومقبولیت آن‌توسط‌عموم 
مردم بعنوان یک وظیفه ملي سالها طول خواهد کشید 
وهمچنین باتوجه به عدم امسکان کاهش طرف 
پرداختها برای دولت چاره‌ای جز صوسل به کسر 
بود جه نمی‌باشد, البنه طرق جبران کسری بودجه ذر 
کشورهای مختلف کم و بیش باهم فرق دارد و طریقی 
که در کشورما درسالهای اخیر معمول بوده و آسان‌تر 
نبز بنظر میرسد استفاده از منابع بانک مرکزی است. 
ستهی این طسریق درعسین ساد گی وسپسولت 
مخا طرهآمیزترین روش نیز می‌باشد ونتیجه قطمی آن 
ایجاد تورمی بنیادی ولجام گسیخته است که انشاءالله 
در فرصتهای آتی به آن خواهیم پرداخت, 


بودجه ارزی 


آخرین مبحثی که مختصرا به آن می‌پردازيم 
پدیده‌ای بام بودجه ارزی است که از سال ۱۳۳ 


بررسی وتصویب آن در مجلس شورای اسلاسی شروع 


بعداز چهش بهای نفت در سال ۱۹۷۳ و افزایش 
شدید درآمدهای ارزی کسخور که بسنظر عده‌ای 
مهمترین عامل نروز مشکلات اجتماعی, فرهنگی 
واقتصادی نیز نود مله ارز که قسلا رای عنموم 
ون کم آدهنان عبر خر 
مردم را ب‌خود مسشفول داشت و دتبساله آن بسعداز 
پیروزی انقلاب اسلامی بعلل مختلف که در آبنده 
درمیحث ارز واقتصاد ملی به بحث دربارء آن خراهیم 
پرداخت بعوان مسئله اول اقتصاد کشور سطرح شد 
گاهی تمامی مسائل دیگر را تحتالشعاع خود قرار 
می‌داد. مجلس شورای اسلاسی برای اولین بار در 
ایران و شاید در دنیا در کنار تصویب بودجه کل کشور 
به پول ملی به تصویب بود جه دیگری به ارز پسرداخت 
این عمل بنابه گفته یکی از نمایند گان محترم مجلس 
اعمال نظارت هرچه بهتر بردخل وضرا چ مملکت 
می‌باشد. 

بنظر می‌رسد درزمان جنگ این امر تاحدی فال 
توجیه باشد ولی در شرایط کنونی و بخصوص ب 
افزودن بر حجم عظیم بوروکراسی حاکم برمسلکت 
وباتوجه باینکه از طریق این بسودجه ارز دراختیار 
مصرف کنند گان تولیدات منعتی و خدماتی قرار 
می‌گیرد نه تولید کنند گان» و بند دیگری بربندهای 
تولید در کشور می‌آقراید شایسد بستواند مورد 
تجدیدنظر فرارگیرد ومجلس محترم شورای اسلامی 
آزهمان طریق بودجه ربالی به فسمت اعظم د رآمدها 
وهزینه‌های ارزی میلکت ارت داشته باشد. در 
این باره نیز انشاءالله در آینده گفنگو خواهیم کرد, 


منابع؛ 

۱- گزارش اقتصادی وترازنامهبانگ م رکزی جمهوری اسلامی 
سالهای ۷۵ ا 14 

۲- اقتصاد ایران. چ- باري بر موسسه حسابرسی سازمان 
صنایع ملی ۱6۳ 

۳- عالیه عمومی؛ داکتر حسین پیرنیا چاپ دوم ۱۳۵۲ 

-٤‏ بررسی مفاهیم وآثار کسر بود جه نانک مرکزی جمیهوری 


می کند ولی در کشور ما هنوز در بهترین سالها از نظر شده | اسلامی ایران دی ٩٤‏ 
خلاصه بودجه عمومی دولت بال 
۳ میلیارد 
عملکرد سالهای ۱۳۵۲ تا 1۳۹۵ ا 
شرع سال ۵1 ال۵۲ سالچ سال۹ن ال۹ بال ال۹۲ سالجدے نالع مالو 
درآمد از محل نفت و از ۱6۹۷ ۱۱۳۲ ۱۴۱۹ HIVA ۱۱۸۸ ۱۳۴۱۲۲ ۱۲۷۲۹۸ Ai YN AAJA‏ 
درامدهای مالیانی ۱۳/۰ Tr ۵۵4 ۳۰/۶ TAT‏ ۵ ۸9۸ ۱۰۳۳۷ ۱۰۲4۶ 
سایر درآمدها TAN EA EER HM IMAD ON OY MN MWY AKA‏ 
جعع درآمدها ۲ ۱۵۹۸ ۱۹۹ ۱۳۲۵/۹ SAIN‏ ۷۵۸ ۰ ۲۲۷۳۸ ۲۷۱۸۸ ۲۱۲۲ ۱۷۰۲/۲ 
برداختهای جاری ۸ ۲ ۱۵۵۲۰ ۱۷۲۷۸ ۲۳۲۸ TO TOM ۲۸۲۵ ۲۵ TYAN‏ 
پرداختهای عمرانی ۸ ۵۷۲۲ ۱۳۲۱ WEY OW!‏ ۵ ا ۱۱۱۳۵ YEU ۷۹۵ AYA‏ 
سایر پرداختها ۲ ۱۱ EHA‏ ۲۵ ت ۳۷۵ ۱۵ - - ِ 
جمع پرداختها ۲ ۱۱۸۷۰ ۲۲۲۷۹ ۲۲۹۸ ۲۷۰۷۸ ۳۲۴۳۹ ۲۷۲۸۷۰ ۲۲۵۳۹ ۲۳۱۲/۲ ۳۱۵۲۷۸ 
کسری () یامازاد[+) امک TAYE‏ ۲ اک ههد END E TAK AAT OANA‏ 
متبع: گزارش اقتصادی و ترازنامه سالهای ن تا ۵" بانک مرگزی جمهوری اسلامی ابران 


ترجمه: حمید چمنی آذر 


یک هد یر موفق آمریکائی» تجربه‌های خود را با شما در ميان مسی گذارد. او به شما 
می‌گوید چه روش‌هائی را به کار گرفته و از چه کارهالی روی‌گردان بوده است که اینچنین 
موفق و سرشناس شده است. 

قبل از آنکه توصیه‌های آقای «پیکنزه؛ این .دير صوفق را ب‌غوانيم 
بدنیست مختصری از کارنامه او را در شر کت «مزا»» جانی که او مشغول کار است» مرور 


تسدبیر ۱۷ 


در بهار سال ٤۱۹۸ء‏ شر کت گلف پسيشنهاد دوستانه‌ای را از 
طرف شر کت سوکال قبول کرد. این دو شر کت درهم ادشام شده و 
«شوران» نامیده شدند. شرکت «مزا» از این محامله. پس از کسر 
مالیات ۲۱۸ دلار سود بدست آورد» سودی بسیار بیش از 
آنچه آقای پیکنز برای خوب و زنده نگاهداشتن شر کت «مزا» نیا 
داشت. سپس او پا را فراتر نهاده و دو موقمیت بسزرگ, در دو 
شر کت نفت دیگر, فیلیبس و یسونوکال, دست آورد. «بیکنز» در 
هر دو مناقصه مربوط به تصاحب آنها, بازنده شد ولی شر کت 
«مزا» در این معامله پس از کسر مالیات ۱۲۰ میلیون دلار به جیب 
زد. در اواخر سال ۱۹۸۵ اوء خود شر کت مزا را «مورد هدف» 
قوار دان ی آین شر کک را به یک شر کت عمده تضامنی مسحدود 
تبدیل نمود. صاحبان تضامنی‌های این شر کت بزر گ که سهام بازار 
بورس نیویورک را معامله می کنند. مالیات مجدد منافع را نپرداخت 
و بدینوسیله صرقه‌جوئی‌مای هنگفتی می‌کنند, 


اکنون تجربه‌های آقای «بیکنزه را از زبان خود او 


در چند سال اخیرء مطالب بسیاری درباره سدیریت نوشته 
شده است: تلوری او تلوری لل چهار چوب‌ها و هدفها. اخیرا حتی 
کتابی به چاپ رسیده که به مدیران می‌گوید چگونه با یک ملاقات 
معجزه‌آسای یک دقیقه‌ای با زیردستان خود تمام کار مدیریت را 
انجام دهند, سایر کتابها به ما می‌گویند که چگونه لباس بپوشیم, 
چگونه مبلمان دقترمان را بچینیم و حتی چه چیز را برای تاهار 
سفارش دهیم. صریحاً باید بگویم که به نطر من بسپشتر این 
کارهااتلاف وقت است. 
سه نوع مدير وجود دارد:بعضی‌صاتغییرات را خیبلی پیش از 
آنکه واقم شوند می‌بینند و حتی ممکن است جریان تغییرات را 
خود نسریع کنند. بعضی دیگر تغییرات را درست به هنگام واقع 
شدن دیده و پیش از آنکه خیلی دیر شود» خود را تطبیق می‌دهند. 
بعضی دیگر هرگز وقوع تغییرات را تمی‌بینند و بنابراین خود را 
تطبیق نمی‌دهند. این گروه آخر که به وسیله تغییرات, از پای در 
می‌آیند تقریبا همیشه شامل مدیرانی خود بین و سرسخت می‌شود 
که سالها همان روش خود را حفظ کرده و من حتم دارم که تا پایان 
نیز می‌خواهند همین شیوه را ادامه دهند. بدرود با مدیرانی که 
نمی‌توانند خود را با شرایط و تنییرات تطبیق دهند. 
یک سبک مدیریت, آمیخته‌ی از نظرات و شیوه‌های سهترین 
افرادی است که شما می‌شناخته و به آنها احترام گذاشته‌اید و از آن 
میان, تهایتا شما نیک خاض خود را بوجود می‌آورنسد,مبیک 
مدیریت من را می‌توان خیلی سریع به صورت زیر خلاصه نمود: 


۵ هنر رهبری را خوب فراگیرید. یک خانم باتجربه بسنام 
«گریس هاپر» که درب‌ادار بسازنشسته نیسروی دری‌الی 
آمریکاست. فلسفه مرا در یک جمله مختصر خود بیان کرد: 

«شما مردم را اداره نمی کنید» شما امور را اداره می کنید. 
شما افراد را «رهبری» می کنید.» او درست سی‌گسفت. 
مهمترین قسمت یک رهبربودن, آن چیزی است که در درون 
ذهن شما می‌گذرد, آنچه که با خود می کنید» نه آنچه که با 
دیگران می‌کنید. بغشی از رهبری» یسک کردن و ساختن 
اعتماد در خودتان است. شما در طول زندگي خود باید 


سس سس سس سس 
ٹک پپپ حح-«ححح سح 


تبدبیر ۱1۸ 


دوره‌های کار آموزی متعددی را بگذرانید 

بدون گذراندن کارآموزی چندان پیش نخواهید رفشت. 
در شرکت «مزا», افرادی که خو و قوي هستند, دوران 
کار آموزی خود را در کمال تعجب کوتاه خواهند یافت. 
9 «خوده ر بر روی هدفها متمر کز کنید نه اندازه سازمان را. 
یک سازمان, با عرض و طولش ارزیابی نمی‌شود, مگر اینکه یک 
استادیوم فوتبال باشد. در «مزا» ما خیلی فشرده کار می‌کنيم. به 
این نرتیب افراد فرصت بیشتری برای پیشرفت و وقت کمتری برای 
اتلاف وقت‌های اداری دارند. 
ھ سن و سال را که به معنی‌دادن فرصت به افراد جوان است؛ 
فراموش کنید. من نیز روی جواتها تصب دارم ولی در عین 
حال فکر می کنم که جوانی یک حالت و مرحله فکری است. 
شما می‌توانید در ۳۰ سالگی پیر و یا در ۰ ۷سالگی جوان 
باشید. آنچه که برای من جالب است آنست که شخص 
می‌تواند. کار را انجام دهد يا نه. کار مندان «مزا» این نکته را 
خوب می‌دانند و این عامل بزرگی در تقویت روحیه آنهاست. 


8 به امور جنبه غیررسمی بدهید. صحبست کردن, راه طیسیعی 
اجرای کار و تجارت است. نوشتن برای نگاهداری سوابق 
و توجه به جزئیات بسیار عالی است ولی صحبست کردن باعش 


پیدایش ایده‌ها می‌شود. ایده‌های عالی ما معمولا در جلسه‌های 
ناهار شکل می‌گیرنه که شامل یک ساندویچ, یک فنجان سوپ و 
یکی در ایده خوب است. 

چ خطوط ارتباطاتی را باز نگاه دارید. ارتباطات یک امر جدی 
است. البته نه به شکل رسمی آن؛ بلکه گفتگوی دانمی بین 
افرادی که تصمیمها را می‌گیرند. افراد من می‌دانند که هر 
قدر هم گرفتار باشم, می‌توانند با من صحبت کنند, بنابر این 
وقتی زمان تصمیم گرفتن می‌رسد. من آمادهام. بدون آنکه 
نیازی به مقدمه‌چینی‌های طولانی باشد. البته من از نوع 


یپ 


غلطی از ارتباطات که همانا تهییج یا «سورپریز گردن» است 
متنفرم؟ 


چ مطابق مقررات رفتار کنید. اپن نه تلها شامل 
مقررات خارج سازمان» بلکه مقررات داخل 
سازمان هم می‌شود. چیزی که من درچندسا 

اخیر شاهد آن بودهام وخیلی برایم دردناک 
بوده اپنست که از افراد خواسته شده درسن ۵۰ 
سالگی و زودتسر از مسوعد بازنشسته شوند؛ 
درحالیکه بالاترین مقا اجرائی سازمان پس از 
۵ سالگی که سن اجیاری 
در شفل خویش باقی می‌ماند. آیا هیچیک از ما 
آنقدر ارزش واعتبار داریم که از مقررات معاف 


باشیم؟. 
۵ بهترین‌ها را استخدام کنید. من افراد را 
به خاطر موش رفتار» انگیزه‌ها و شور و 
شوق کاریشان انتخاب می‌کنم, افرادی که 
بتوانند ٩6‏ ی را بسهتر از آنچه که‌مسن 
می‌توانم, «نجام دهند. من هرگز آنقدر کار به 
دوش بمی‌گیرم که افرادی که تحت نظارت 
من هستند به کار گر فته نشوند. اما اگر شما 
اهل کار نیستید» امن به جالی نخسواهید 
رسید. همین موضوع درباره اقرادي که در 
فعالیتهای پرتحرک و سریع احساس راحتی 
نمی‌کنند و به وقت بیشتری برای فکر کردن 
وشاید تعلل احتیاج دارنده نیز صادق است. 
توصیه من به افرادمان اینست که اگر راضی 
وخوشحال نیستید» کارتان رات رکا کننید. 
افرادی که درساعات کاری از مشروبات 
الکلی استفاده می‌کنند, دزدی می‌کنند ویا 
درداخل اداره باکسی روابط برقرار می‌کنند» 
من آنها را درجا اخراج می‌کنم. 
۵ به فکر سلامتی خود باشید. برنامه ورزش 
وحقظ تناسب اندام. از امور ضروری شر کتهائی 
است که به بهترین نحو اداره می‌شوند و این 
شامل بالاترین مسقام اجسرالی سازمان نیسز 
می‌شود. من هر گز از نظسر وزن مسشکلم 
نداشتهام» چون کارها را درحد اعتدال انجام 
می‌دادهام. اما به تدریج تناسب اندامم رار دست 
دادم واین چیزی است که دراواخر دوران ۳۰ 
سالگی و یا اوائل ٤۰‏ سالگی به واحتی پیش 
می‌آید. من درسال ۱۹۷۲ شروع به تسمرین 
کردم. پیاده‌روی کردم وبه طور جدی به بازی و 
ورزش پرداختم. تمام چیسزهالی که درباره 
تسناسب اندام می‌شن وید حقیقت دارد. 
من ای هتری داشتم, بیس نیه 
وان وة هینظور ق درت 
تم رکزم بهتر شد. 


هبه فکر سلامتی جود اسيك 

بسرنامه ورزش و 

تسناسب‌اندام از امور ضروری 

ش رکتهائی است که به بهترین 

نحو اداره می‌شوند و این شاسل 

بالاترین مقام اجرانی سازسان 
| نیز می‌شود. 


من هر روز کارهای بیشتری انجام می‌دادم و با وجود این بازهم 
انرژی داشتم. حفظ تناسب اندام. منافع اقتصادی وهمچنین منافع 
روحی و روانی دارد. درسال ۰۱۹۷٩‏ «مزا» تسشکیلات ورزشی 
درجه اولی را ساخت که از نظر وسائل وتجهیزات, مانند هرمر کز 
تندرستی حرفه‌ای دیگر بود. درحدود ب/ کارمندان «مزا»» از جمله 
خودم. در برنامه‌های ورزشی و حفظ تناسب اندام شر کت می کنیم. 
این مرکز تناسب اندام؛ سالانه به ميزان دویسست هزاردلار در 
صورتصابهای بیمه ما صرفه‌جولی می کند. پرونده‌های ما نشان 
می‌دهند که کارمندانی که به طور منظم ورزش می‌کنند, متوسط 
میزان صورتحسابهای پزشکی‌شان ۱۷۳ دلار است, در حالیکه برای 
کارمندانی که ورزش نمی‌کنند این رقم برابر )۳] دلار محاسیه 
شده است. میزان مرخصی استعلاجی ورزش کنن مها به مور 
متوسط ۲۷ ساعت د رسال وآنهائی که ورزش نمی‌کنند ٤٤‏ سامت 
درسال است. 

۵ آخراینکه, از کار لذت ببرید. ما ممکن است سخت کار کنیم ولی 
معده درد نداشته باشیم. ما زیاد می‌شنديم. اگر هم جدی شویم» 
همه پام جدی می‌شويم. ما سریع کارمی‌کنيم, ای نکار الب 
سودمند است. بعضی ثرکتها برای آینده برتامه‌های ۰۲ ۵ یا ۱۰ 
ساله دار ند. در رومزا» ما هردوسال یکبار, شر کت متفاوتی می‌شویم. 


تس 


از کار لذت ببرید. ما زباد می‌خندیم؛ اگر هم جدی شویم همه با هم 


جدی می‌شويم. ما سریع کار می‌کنيم. در «مزاه ما هر دو سال یکبا, 


شرکت منفاونی می‌شویم. 
هیک مدیردر طول زندگم 


ی خود باید دوره‌های کارآموزی 


متعددی رابگذراند. زیر بدون‌گذراندن کارآموزی, چندان 


پیش نخواهد رفت. 
سن و سال مهم نیست, آنجه مهم است آنست که شخص 


می‌تواند کار را انجام دهد با نه. 


سکلت سر 
تاو a‏ 4 

ا انمو کر لامر ک استادداتم دعر ده سب مخت 
س کے 


۱٩ تدبیر‎ ۳ 


- رئیس دفتر 

یک کاررمند معمولی یا یک محرم‌اسرار. مدیر و مشاور کارآمد و 
ایو 

رئیس دفتر» اولی نیست, پس په دومی نزدیکتر است. چرا؟ 

بسختی می‌توان پذیر فت که یک مدير پرمشغله بدون داشتن 
یک رئیس دفتر قوی» در کارش موفق شود. یک رئیس دفتر روزانه 
حتی بیش از آنچه زن و بچه مدير او را می‌بینند در کنار یک مدير به 
سر می‌برد» خص‌وصیات رفتاری و شخصی او را می‌شناسد, از 
مشکلات و گرفتاربهای شخصی و اداری او باخبر می‌شود, باو 
همراهی و برای رفع آنها برنامه‌ریزی می‌کند» برنامه کارش را تدا رک 
می‌بیند. نیازها و مقتضیات اداری را می‌شناسد و به او امکان می‌دهد 
که از وقت» فکرء ابتکار, دانش و تجربه خود حداکثر استضاده را 
ببرد. پس رئیس دفتر؛ خود یک برنامه‌ریز و مدير است. صراجعان و 
کار کنان یک سازمان؛ معمولاً سیمای مدیر را درآلینه ری 
می‌بینند و براین اسا درمورد اوقضاوت می 

وقت مدير معمولا محدود است و وظایفش سنگین. بنابراین 
ضروری است این وظایف طبق یک برنامه منظم و روش درست اداری 
به مورد اجرا گذارده شود تابرای اعمال مدیریت فرصت کافی 
موجود باشد و از اتلاف وقت درامور اجرایی خودداری شود. 

مسئول دقر مدیر فردی از اعضای سازمان است که با استضاده از 
ععلومات و تجربیات اداری خود عهدهدار قسمتی از وظایف و مسئولیتهای 
حوزه مدیریت است. وی فردی است که کلیه اطلاعات موردنیاز از طریق او 
په مدیر انتقال می‌یاید. 

بابراین مسئول دفتر علاوه برداشتن اطلاعات لازم درزمیت اداره 
امور یک سازمان. باید دارای ویز گیپای خاصی باشد تامورد فبول مدیریت 
و سازمان ذیربط قرار گیرد. 

این ویر گیها را ٩‏ 

۱- خصوصیات شخصیتی و رفا 

- اطلاعات اداری 

دای تلبت به بحت کسوتاهی درم ورد بخش اول خواهیم 
پرداخت. زیرا آنچه دربرخورد اول بخصوص برای مراجعین م‌دیرجلب 
توجه می کند» خصوصیات شخصینی ورفتاری مسئول دفتر است, اگرچه 
اطلاعات اداری نیز اهمیت خاص خود را دارد. 

به عبارت دیگر شخصیت, چگونگی برخورد و هم‌چنسین عملکرد 
مسئول دفتر نشان دهنده شخصیت مدیر و حوزه مدیریت است, یک مدير 
لایق و کاردان هرگر فردی را که فاقد صلاحبت اداری و اخلاقی باشد؛ به 
این سمت متصوب نمی‌کند. 

شخصیت از نظر روانشناسی عسبارت است از مجموعه صفات و 
خصوصیات بدني و روانی فرد. بدیهی است که چه از نظر سدنی و چه از 
نظر روانی بین کلیه افراد اختلاف وجود دارد و هرفرد دارای خصوصیات 
شحصی است که او را از دیگران متمایز می‌سازد. این ویز گیهای اخلافی 
«منش)» با «کارا کتر» هرفرد نامیده می‌شود. 

شحصیت فرد زمانی مورد نوجه دیگران قرار می‌گیرد. که دارای 
نکات منبت باشد. مهمترین این خصوصیات, به ویژه خصوصیاتی که 
مسئول دفتر بابد ار آی برخوردار باشد. عبارتند از: 
[- هونن 
۲- حافظه و حضور کی 


۵ 
- قدرت تصمیم‌گیری» تقکر و ابتکار 
۷- خونسردی و تسلط براعصاب 

۸- وضع نناهری و تندرستی 


پ#نگاهتی به نقش ریس دفترد ر چرخش امور 


مد یریت 


1 چکونگی سح 
۱۱- تفش مسئول دفتر درایحاد ارتباط ابات رجوع 
موارد یادشده اگرچه همگم امیت ذارمد و از عرامل توققیت ماز 
۳ درمورد یک مسئول د فتر مدیر مرخی از آنها از اهمیت ویژه‌ای 
ر خوردارند که عبارتند از 


اعتماد به نفس 
پکی از خصوصیانی که مستول دفتر باید از آن برغوردار بساشد. 
اعتماد به نفس است. هدف انسان متعارف ارضاء جاهطلبی‌هایش می‌ب اشد 
سعی می‌کند از از استعدادهای خود حدا کثر استفاده را ببرد . حال آنگه 
/ 
کی که اعتماد به نفس ندارد. نمی‌تواند چنین شکری به مخیلهاش راه 
دهد. زیراهمه توان خود را مرف تلاش برای بدست آوردن ارا امش درونی 


خود مي‌کند . کسی که اعتماد به نفس ندارد ازمعاشرت‌بادیگران‌دوری. 


می‌جوید و از هرگونه تنیبرچه درمحیط کار و چ درزندگی خصوصی 
وعشت دارد. این گروه از آفراد نمی‌توانند به عنوان یک سول دفتر 
موفق برای مدیر خود باشند 
خونسردی و تسلط بر اعصاب 

مسئول دفتر اتوچه یه وظایتی که او محول شیم ابیت سید تست 
به تامل(یمات احتمالی معیط کار از خود خونسردی نشان دهد و براعصاب 
خود تسلط کامل داشته 

قضاوت و شام در مورد افرادی که هرمستله و مشگلی موجب 
برالگیختن و عصبائیت آلها می‌شود» مععول منفی است. دراغلب موارد 
رفتار انسان درهنگام عصبانیت دور از نعفل و غالباً به زیاں فرد می‌باشد. 
پاتوجه به ماهیت این شفل و تعاس مداوم و مستمر باافراد و ترییتهای 
مختلفه, لازم است بانهایت خونسردی نسبت به رفع مشکلات اقدام شود. 


قدرت تصمیم‌گیری, تفکر و ابتکار 

تصمیم‌گیری یمنی انتخاب بهترین رامحل از میان سایر رامصل‌های 
مناسب و اد تباط بایک موضوع, مدیر موفق فسردی است که بستواند 
تصمیمات لازم و صحیح را دراسرع وقت برای حل مشکلات اداری اتخاذ 
کند. قبل از اخذ تصمیم, ابندا شرایط و مقتضیات موضوع مورد تصمیم 
باید تجزیه و تحلیل و به تناسب این شرایط و مقتضیات تصمیم گرفته شود. 
تصمیمی که امروز باید گرفت اگر فردا گرفته شود ممکن است بی‌اثر و 
دربعضی موارد زیان‌آور باشد. باید از «وقت خاص, برنامه خاص و جدول 
زمانی بیروی کرد». 
جه به اینکه دراکثر مواقع مسئول دفتر قسمتی از وظایف مدير را 
بعهده دارد. لازم است درمواقع ضروری راسا ود رمدود اختیارات سول 
شده تصمیم‌گیری گند 

علاوه برقدرت ت تصمیم‌گیری؛ قدرت تفکر و ابتکار از اهمیت خاهی 

برخوردار است. مسئولان دفتری که مدیریت را باپیشنهادی سازنده و 
ابتکاری خود درحل مشکلات یاری می‌کنند, مورد احترام می‌باشند و 
امکانات ترقی خود را بدین وسیله فراهم می‌سازند. 
وظیفه‌شناسی 

احساس مسئولیت, تمهد و وظیفه‌شاسی یکی دیگر از اساسی‌ترین 
الزامات شغلی مسکول دفتر است. هراندازد مسئول دفتر مدير به وظایف و 
مسئولیت‌های خود بیشتر واقف باشد؛ بیشتر توانایی اداره واحد و انجام 
دادن کارها را خواهد داشت. 

یک مسئول دفتر موفق کارهای پیش‌بیسی شده را راسا آماده می‌کند 
و لرومی نخواهد داشت که به طور مداوم به او یادآوری و تذ کر داده شود. 


دعس سس 


مي‌دهد و بدون احتیاح سه 


وفت‌شناسی یکی از نکاتی است که مسئول د فتر باید به آن توجه 
داشته باشد. او موظف است زودنر از مدیر درسرکار حاضر شود و دیرتر از 
او محل کار خود را ترک گند تادرفیاب مدیر بتواند نسبنت بسه صنطیم 
برنامههای ملاقات. بدداشت تلف و امها و آماده نمودن مکاتبات جهت 
امضاء یا نصمیم گیری دربعضی امور اقدام نماید. برای !جر ایدو 
باید بر نامه مناسب, درزمان مناسب درنظر گرفته شود و فقط کارهایی که 
واقعاً فوریت د؛رد په سایر کارها اولویت داده شود. 


هیک رلیس‌دفتر» روزانه حتی بیش ازآنچه زن و 
بچه مدير او را می‌بینند درکستار مدير به 
سرمی‌برد پس باید محرم‌اسرار؛ برنامه‌ریز و 
لايق و کا رآمد باشد. 


وضع ظاهری و تندرستی 
ایں قضاوت افراد در مورد دیگران ن اتب واگ کنشی است که وضع 
E‏ درافراد ایجاد می کند. دارا بودن آرامش و ملایمت در برخورد 
بادیگران, خونسرد و مهربان بودن, استفاده از لباس مناسب و پاکبزه و 
سلامت از عواملی هستند که موجب جلب احترام دیگراں می گردد. 
برخوردار بودن از تندرستی به انسان قدرت رورو شدن انسار ی از 
مشکلات را می‌دهد و به همین جهت مدیران باسابقه این وظیعه را سه 
واگذار مي‌کنند که از سلامت, قدرت و توانایی انجام دادن 
کاربهرسند باشد, 


طرز سخن گفتن 
تحوه سخن گفتن مظهری است از شخصیت. عده‌ای سمی می ګنند 
مثل دیگران و یا تقلیدی از آنها سخن بگویند, حال اگر سعی کنند طبیبی 
سخن بگویند, یعنی خود باشند نه شخص دیگری» جقدر جالبتر و مطیوع‌تر 
خواهد بود. باید سی شود به حرف‌های دیگران گوش داده شود , باگوش 
دادن خوب خیلی چیزها می‌توان یاد گرفته و لحن مهربان و صسیی 
می‌تواند روابط صمیمانهای بین همکاران و ارباب رجوع ایجاد کند. 


ایجاد ارتباط باارباب.رجوع 


یکی از وظایف حساس و پراهمیت رئیس دفتر یک مدیر؛ ایجاد 
روابط انسانی درست و برخورد مناست باهمکاران بویژه بااربات رجوع 
برخورد دوستانه و صمیمانه تام بانظاط. به شخصیت مول 


زش خاعبی می‌دهد 


درایں زمینه مشاهده وضع ظاهری و جسمانی مراحمین از 5 
کوتاه و بلند باچاق و لاغر و ضعیف بودن و جگونگی لباس بوشیدن» اثر 
حاص خود را دارد. آما آنچه که از اهمیت ویژه‌ای برخوردار است, مشاهده 
عکس‌العملهای عاطفی اریاب رجوع است. 

معمولاً دربرخورد اولیه, مراجعه کننده اغلب حالت هیجان. شک و 
تنش دارد. و این که اولین تملس را باسازمان و پا شخص یخصوصی دارد او 


زان نوم عای و مت رک ک رعتار اجتماعی انسان است. بدون شردید 
شرایطی که درآن فرد پرورش می‌بابد تانیر بسرایی درنوع تکلم ار حواهد 


داشت. 

اختلال درتکلم همیشه قابل توجه است و معمولا نشانه این است که 
خر ت غیر کلامی شخصیت خود نیز دجار اختلالاتی است 
گاهي این اختلال به سسب عدم قدرت بعظ صحیج است که مستداولت ری 


بوخ ا بان است. اقراد میتلا به لکنت زبان آغلب مشکلات عادلفۍ 
دارند. حتی هنگامی که درطرز تکلم اختلال نباشد, می‌نسوان از نو 
صحبت کردن افراد تااندازمای به چگونگی شخصیت آنها پی برد. 


پس می‌توان نتیجه گرفت 
- مسئول دفتر باید کوشش کند کیفیت کارهایش درسطح بالا باشد 


را اراحت می‌کند. اکثر اوقات برای کاستن‌این ناراحتی ارباب رجوع 
سعی دارند بسیار رسمی؛ مودب و درضمن مردد باشد اگر چنانچه بعد 
ار مدتی هنوزاضطراب و تنش مراجعه کننده ادامه یاد حاکی از این است 
که اضطراب او مزمن و سرجشمه آن خارج از عواملی است که درملاقات 
اولیه دارد. یکی از علائم مشخص و قابل مشاهده اضطراب, فمالیتهای 
عدد اشکی است که درخشیدن زیاد جشم از آن جمله است. از علائم مهم 
دیگر اضطراب می‌توان عرق کردن» ات درعضلات بڏن؛ قرمز شدن 
صورت و یا پرید گی رنگ. سرعت تنفس, بلندی صدا سیگار کشیدن 
سرهم را نام برد 

رفتارهای کلامی و شیوه صحبت کردن نیز می‌تواند ملاک ارزیایی 
مراحب کتنده باشد. 


- کارهایش را طبق برنامه تنظیم و به موقع انجام و ارائه نماید 
از سرعت نسبی دراجرای برنامه برخوردار باشد. 
- از فکر و ! ديشه نو درکارهایش استفاده کند 
- کارهای خود را باعلوم و فنون جدید منطبق سازد. 
- انتقاد پذیر باشد و درجهت رفع نارسایی‌های اعمال خود کوشش 
- پای‌بتد به اصول اخلاقی, دارای احساس مسئولیت ذ e‏ 
مدیریت خود باشد. 
- قابل اعتماد, موق‌شتاس ر خوش بر خورد باشد. 
- از کمک و همکاری بادیگران مضایقه نکند. 
- رفنارش باارباب رجوع ملایم. دوسنانه و درعین حال درچارچوب رفتار 
اداری باشد. 


از؛ مهندس رضا آزاد 


آشاره: 


شکاف میان کشورهای فقیر وغنی یا آنطور که در این چند ساله رایج شده‌است. «شمال 
وجنوب», مدام گسترده‌تر وعمیق تر می‌شود. اين اصله اگر تا دو دهه پیش بصورت تصاعد 
حسابی گسترش بی‌یا فت» امروز بصورت تصاعد هندسی افزايش مسي‌یسابد. کار بجایی 
رسیده است که برخی از کشورهاء اسید به پیشرفت- هر چند اند ک- را از د ست دادهاند 
وتمام تلاش خود را معطوف حفظ وضع موجود. جلوگیری از عقب‌ساند گی بسیشتر وقسرار 
گرفتن در پایین‌ترین رده جدول فقر وغنا کرده‌اند. ‏ ۱ 

آگر چه علتهای کوناگونی برای این وضع خطرناک ذکر می‌شود؛ اما در سیان آنها دو 
دلیل عمده یعنی‌افزایش جمعیت در کشورهای جهان سوم یا جنوب وپیشرفت برق‌آسای 
تکنولوژی در کشورهای پیشرفته یا شمال. عمده‌ترین علل هستند. ۳۹ 

آنچه در پی می‌آید نگاهی به وضعیت کنونی وچشم‌انداز آینده است که می‌تسواند 
مشخص گند کشور ما )ینک در کجا ایستاده است واگر روند فعلی ادامه بابد به گجا خواهیم 


رسید. 


چهره جهان در آستانه ورود به قرن بيست ویکم 
دستشوش تغیبرات بنیانی است. دو عامل اصلی یسنی 
جمعیت وتکنولوژی دست اندر کار دگرگون کردن 
چهره جهان هستند. سایر پدیده‌ها در زمینه‌های 
اقتصادی, اجتماعی» سیاسی وغیره تحت تأثیر این دو 
عامل ریشهای شکل می‌گیرند وپیامد تحولات ناشی 
از افزایش جمعیت وپیشرفت تکنولوژیک هستند. 
جمعیت وتکنولوژی نه در کنار یکدیگر بلکه در مفابله 
با یکدیگر آینده جهان را نقش می‌زنند. 

طبق گفته ریس بانک جهانی درالیکه بیش از 
یک میلیون سال گذشت تا جمعیت کره زمین به یک 
میلیارد نفر برسد, افزایش آن به دو میلیارد تفر شنها 
به ۱۲۰ سال» به سه ملیارد نفر به ۳۲ سال وچهار 
میلیارد تفر به ۱۵ سال زمان نیاز داشت. افزایش 
انفجارآمیز جمعیت در جهان که در کشورهای جهان 


«مجله تدبیر» 


سال دو برابر می‌شود؛ در سطح 
لوژی» فشار فراینده‌ای بر منابع 
غذایی, محبط زیست وذخاير انرژی زمسین وارد 
می‌آورد. بیشترین فشارها بصور ت آلود گی محیط 
ريست ونابودی روزافزون زمینهای کشاورزی, مراتع» 
جنگلها وانواع جانوران» به ویژه در کشورهای جهان 
سوم ظهور می‌کند که همراه با به پایان رسیدن ذخایر 
نفتی زمین» بر شرایط اقتصاد ی وسیاسی جهان اثرات 
فراوان خواهد گذاشت. 

مصرف عمده انرژی بوسیله نکنولوزی فعلی رایج 
در جهان, تا کنون از انواع حاصل از سوخشت‌هسای 
فسیلی مانند نفت» گاز» د غال‌سنگ و چوب بوده‌است. 
اینگونه انرزی دو ویژگی مهم دارد. یکی افزایش گاز 
کربنیک در جو زمین است که باعث آلود گی هواء از 
بین رفتن لایه آزون وافزایش دمای عمومی کره زمین 


می‌شود ودیگری محدود بودن ذخایر نفت وچوب ودر 
درجات بعدی ذغال سنگ وگاز است. 

برآورد می‌شود ذخایر نفت جهان تا سال ۲۰۳۰ به 

1 وتا آنزسان تکتولوزی اید خسود را از 

وايستگی به نفت برهاند. در حا[ صاش حتی تولید 
گندم در کشورهای صادر کنده آن, به تفت وابسته 
است. جممیت ایران با نوخ رشد فعلی» در آن سال 
حدود ۲۰۰میلیون نفر خواهد بود وجمعیت جهان با 
روند فعلی وبا دیدی خوشبینانه در سورد موففیت 
نسبی طرحهای کتترل جمسعیت: در سال ۲۰۳۰ 
متجاوز از ده میلیارد نفر می‌شود. از این تعداد 
از هشت میلیارد نفر یی از هر پنچ تفر چهار نضر آن 
عتعلق به جهان سوم خواهد بود که برای گندم مورد 
نیاز خود محتاج کشورهای صنعتی هستند. 

مسابع غذابی جهان از زمینهای کشاورزی وجانوران 
خشکی ودریا بدست می‌آید. زمینهای کشاورزی 
حاصل‌خیز در سیاره ما محدود است. کشاورزی یر 
اصولی در اینگونه زمینها بساعث تسبدیل تسدریجی 
زمینهای مرغوب کشاورزی به زمینهای نیمهمر غوب, 
زمینهای نیمه مرغوب. بذ مرانع وسالاخره سراتع بسه 
بیابانها و کویرها می‌شود. قطع بی‌رویه درختان برای 
بهره‌گیری از جوب برای سوخت وسایر مصارف باعت 
از بین رفتن جنگلها در سطح جهانی شده است. 
گونه‌های مختلف جانداران که بغای آنها وابسته به 
جنگلها ومنابع طبیعی اسستم به دنیال نابودی جن گلها 
ولو گی محیط ژیست در خشکیها ودریاها منقرش 
شده‌اند یا در حال انقراض هستند. 

بدین ترتیب آفزایش جممیت در سطح کنونی 
تکنولوزی در جهان موجب آلود گی محیط زیست, از 
بین رفتن زمسینهای کشاورزی» جنگلهاء مسرائع» 
گونه‌های مختلف جانداران وبه پایان رسیدن ذخایر 
سوخت فسیلی می‌شود. ربع اول قرن بیست ویکم 
دوران بسحرانی شدن سحدودیتها وم شکلات ناشی از 
افزایش جمعیت است. این روند در کشورهای جهان 
سوم که نرخ رشد جمیت افزون‌تسری نسبت به 
کشورهای صنعتی دارند, به شکل حادتری بسروز 
می‌کند. دولتهای اینگونه کشورها که در تکاپوی 
رشد» با مشکلات, محدودیتها وتنگناهای فراوانی 
رویرو هسنند اگر موفق شوند به عرضه امکائات مورد 
نیاز جامعه مانند بهداشت, غذاء مسکن وغیره چیزی 
ضافه کنند. مواجه با بلعیده شدن سریم این امکانات 
بوسیله جمعیت افزوده شده به کشور وخالی ماندن 
حفره عظیم تقاضای باقیمانده وبر آورده نشده جمعیت 
اضافه برامکانات, می‌گردند. بتابراین در ایسنگونه 
ک‌شورها ه مواره نرخ رشد ج ت از رخ رشد 
امکانات پیشی گرفته | 

نتیجه روند ذ کر شده آفزایش جمعیت محروم, 
فقیر» درست تغذیه نشده, بیمار» آموزش کاقی ندیده 
ودر یک کلام عقب مانده, در کشورهای جهان سوم 
است. یکی از ویژ گیهای عقب ماند گی, زادوولد بیشتر 
.. دور تسلسل نگون‌سختی» تکرار وتفوین 
می‌شود. 


کشورهای صنمتی از یکسو موفق به کنترل افزایش 


است و 


جمعیت خود شده‌اند واز سوی دیگر بطور مستمر 
وبی‌گیر تلاش در پیشرفت تکنولوژی دارند. پیشرفت 
تکنولوزی به هدر اه خود امکلنات بیشتری برای این 
کشورما فرامم می‌آورد واین در حالیست که حمعیت 
آنها تقریبا به طح تعادل رسیده است, مازاد اسکانات 
برای رشد بیشتر تکنولوژی سرمابه‌گذاری 
می‌شود ورشد بیشترء امکانات بیشتری فراهم 
می‌آورد وتوام با آن قدرت ونفوذ این پدیده 
بصورت یک حلقه باز خور مثبت (تفویت کننده) رشد, 
به روز فاصله اینگونه کشورها را با جهان سوم 
بیشتر هی کند که گرفتار یک حلقه از خور ثبت اما 
در چت قات گی ه ند می رد ر 
جمعیت وبلعیده شدن امکانات وفقر وعقب‌ماندگی 
وباز هم رشد بیشتر جمعیت و... 


رود + 


در مجموع از یکو افزايش جمعیت که عمدتا در 
شورهای جهان سوم روی می‌دهد, موجبات فشار 
برمنابع محدود کرهزمین و فقر و عقب‌ساندگی مردم 
اینگونه کشورها شده است و از سوی دییگر پیشرفت 
تکنولوزی در کشورهای صنعتی روز به روز فاصله آنها 
را با کشورهای جهان سوم بیشتر می کند و تروت و 


شکل میگیرند . 


قدرت بیشتری را در کشورهای صنعتی که به سست 
عصر ماورای تمدن صنعتی يا عصر آنفورماتیک حرکت 
هی منت و می‌کند. عصریکه مشخصه بارز آن 
دسترسی سریع نه اطتلاعات ته مغهوم 
ی در سطح جهالی است. این 
بمیتوان در جار چوب مرزها محصور کرد. تن که 
سرمایه در تمدن صتعتی ایفا کرد, اطلاعات درتمدن 
انفورمانیک برعهده خواهد داشت. 

کشورهای بلو کشرق به دلیل ایدئولوژی ناتوان از 
تطابق با تمدن ماوراء‌منتی, پس از یک پیشرفت 
اولیه, از کشورهای پیشرفته صنعتی عقب‌مانده و به 
ویز گیهای جهان سوم نزدیک شدهاند و در حال حاضر 
برای تهیه دم موردنیاز خود نیز به غرب وایستهاند. 
اینان با آگاهی هوشیارانهو به موقع از روند تحولات 
ذکرشده و با بررسی موشکافانه علل عقب‌ماند گی 
خود از غرب و فاد بنیانی بیشرفت تکنولوزیک و 
ویزگیهای عصر انفورماتیک با ساختار حکومتی 
کنورهایشان؛ درحال دورربختن افکار گذشته و 
تغییرات بنیانی هستند. پیشرفت و برتری تکنولوژیک 
و به دنبال آن اقتصادی جهان غرب, تعادل نظامی 
شرق و غرب را از اعتبار و کفایت انداخته است. بنایر 


شود 


جدو عامل اصلی یعنی جمعیت و تکنولوژی دست‌اند رکار دگرگون 
کردن چهره جهان هستند و سایر پسدیده‌هصا در زمینه‌های 
اقتصادی, اجتماعی و سیاسی تحت تاثیر این دو عامل ریسشه‌ای 


تسدبیر 


ایں غرب و شرق به سوی تمادلی حدید راء سا 


پرمیدارت این دید اگوی و ات ضر شید 
اس 

آنچه وافعا بصورت معما و معضل باقیمانده 
است, تعادل بین شمال و جنوب است. در حالیکه 
روند جهانی تاکنون در راستای تس قسیم 
غير منصفانه جمعیت و عقب‌ماند گی برای جنوب و 
تکنولوژی و پیشرفت برای شمال بسوده است, 
محدودینهای منابع آنرژی» غذایی و زسست 
محیطی کره زمین ادامه این روند را غیرممکن 
می‌سازد. شاید در ابن مورد یز پاسخ شایسته 
یگی‌شدن شمال و جنسوب بساشد که ماهیتی 
متفاوت با یکی‌شدن شرق و غرب خواهد داشت 
در این مسیر بايد روند حولت چهانی در 
آستانه قرن بیست و یکم شناخت. کشورهایی که 
تحولات آینده جهان را درست ارزیابی کنند خود 
راجع به سرنوشت خویش تصمیم می‌گیرند و 
درمورد بقیه, دیگران برای آنها تصمیم خواهند 


گرفت: جدول پیش‌بینی توزیع جمعیت جهان در سال ۲۰۰۰ سر حسب گروه‌بسندای 
افتصادی* 
شمار» گروهبندی اقتصادی چم میت در سال درصد 
۰ به میلیون نقر 

۱ افتصاد کمدرآمد مانند بنگلادش, چیں» انیوبی» هند. AY ٤۰۰۹۸‏ 
پاکستان» ویشنام و زلیر 

۲ اقتصاد با درامد متوسط پاقین سائند مصر. اندوتزی: ۰ ۱۸۰۲۱ 
نیجریه, تایلند. فیلیپین و ترکبه ۱ 

۳ اقتصاه با درآمد بالا مانند برزیل, ایران, کره جوبی» ۰ ۷۱۸ $ 
مکزیک و آفریقای جنوبی 

1 صاد ر گند گان نفت با درآمد بالا سانند #بربستان .۰ ۳۲ 4 
سعودی, گویت. لیبی و امارات متحده 

کشورهای صلعتی با اتتصاد بازار مانند فرانسه, المان ۰ ۷۷ vun‏ ۱ 
غربی, ابتالماء زاپن, انگلستان و آمریکا 1 

1 کشورهای با اقتصاد متمر کز اروبای شرقی ماتند آلمان ۰ 1۲۱ ث 
شرقی, مجارستان. لهستان و شوروی 
کل جمعیت جهان YY‏ و 


* گزیده مسابل افتصادی اجتماعی. نشربه سازمان برنامه و بودجه شعاره )۲ 


«در کشورهای صنعتی, مازاد امکانات برای رشد بیشتر تکنولوژی 

سرمای هگذاری می‌شود و رشب بسیشتر» امکانات سیشمری فسراهم ` 

می‌آورد و همراه با آن قدرت و نفوة بیشتر. 

#کشورهایی که تحولات آینده جهان را درست ارزیابی کنند, 
۱ ۱ خود راجح به نسرنوشت خویش تصمیم میگیرند و در مورد 

بقیه, دیگران برای آنها تصمیم خواهند گرفت. 


مدیریت, علم است. هنر است, ذاتی است موروثی است یا. 

شاید تا اعروز اظهارنظرهای متفاوتی بیرامون این سوال شنیده‌اید, اظهار نظر هائی که 
گاه با ترد بد رویرو شده‌اند و نتوانسته‌اند حائی ثانت و قطعی در ذهن شما بيابند. در بعضی 
موارد آنها که دانش مدیریت را آموحتداند. آنرا مقوله‌ای صر فا علمی دانسته‌اند و آنها که 
بدون زمینه‌های علمی و ازسراتفاق بر کرسی مدیریت نشستهاند, بسیاریاوفات» مدير را 
بی‌نیاز از فراگیری اصول علمی مدیریت ذکر گرده‌اند. 

اهمیت خاص این موضوع. مجله تدبیر را در بدو تولد, برآن داشت تا میزگردی‌ با 
شر کت صاحب‌نظران کار شناسان اساتید و دست‌اندر کاران مدیریت تشکیل دهد و انرا به 
بحت بگذارد. 


در یک جمع‌بندی کلی از نتایج میز گرد می‌توان گفت که اعتقاد ونظر شر کت کنند کان 
بر این بود که «مدیریت, هم استعداد و زمینه می‌خواهد و هم آموزش عسلمی و نظسری, 
آموزشی که هم می‌تواند در مقاطعی در قالب دوره‌های کوتاه‌مدت و فشرده بسویژه برای 
دست‌اندر کاران فعلی مدیریت ارائه شود و هم در شکل مطلوب بصورت بلندمدت و نهایتا 
در چارچوب مقاطع تحصیلی دانشگاهی تا سطح د کتراء بخصوص برای تربیت مدیران آتی.» 
شرکت کنندگان در این میز گرد که در نیمه دوم فروردین ماه امسال در یکی از شبهای ماه 


میز گرد «تدبیر» درباره 
اموزش درمد یر 


دکتر آذرهوش: ۱ 

ما درعصری زندگی می کیم که آموزش 
سیار رایج شده است. در ایران هم برنامههای متنوع و 
متعدد آموزش مدیریت در موسات گوناگون اجرا 
می‌کنيم. این سوال مطرح است که ایا پسرانساس 
تجربیات موجود دردنیا و نیز تجارب حودماں» ما راه 
صحیح را انتخاب گر دایم یانه؟ آیا سرمایه‌گذاری که 
در آمورش عدبریت می کیم مالا تساثیری مسئبت 
دروضع سارمانهای مختلف تولیدی, خدمانی خواهد 
داشت و پا فقط از آنچه درد نیا رایسج است تنید 
می کنیم ابن مفهوم سوال اول است. 


ر 


دکتر رضاییان: 
از دیدیطری ميدانيم که سیں» دانش. نگرش و 
رفتار رابطه‌ای وجود دارد بد معنی که رفتر اشراد 
تاحد زیادی تحت تاثیر نگرشهای أتان است وایسس 
نگرشها نیز به نوبه خود متالر از سطح دانش افراد 
ایں ترتیب بحث ذاتی بودن مدیریت 
ی می‌شود . ما از طریق شر دانش انیم 
رفتار افراد را عوض کنیم. 
حدود پنجاه سال در مدیریت بژوهشهايی انحام 
تا معلوم شود آیا < یات خلفی ومفات 
مشخصهای در مدیران ورهبران کارآمد وجود دارد. 
ای نرسید. از ایسرو جهت 
مطالعات مذ کور عوض شد وب‌جای موضوع صفات, 
شیوههای رفتار رهبران ومدیران» موضوع تسحقیق 
قرارگرفت. این تنییر مسیر بسیانگر ایسن است که 


اما این تحقیقات به نت 


مدیریت اکتسابی است. یصی مدیریت تمی‌تواند ذانی 
باشد. دانشمندان علوم رفتاری برای ذاتی بودن 
مدیریت کمترین بها را فائلند وبرنقش آموزش تاکید 
می‌ورزند. منظور از آصوزش البته آموزش رسمی 
رحضور در کلاس درس يست 

درمجموع اگر ما علم رابه معای داتستن وهر راه 
کاربستن داسته‌ها درنظر بگیربم. می‌توانیم بگوئیم 
که مدیریت نعم علم است وهم مر . سدین مفهوم که 
داشتن داش کافی نیست. ناید بتوانیم درکار ارآن 
استفاده کنیم. همرمدیریت. توانائی استفاده عسلی از 
این دانش است. 


دکتر میرسیاسی: 
درباره این سوال که «آیا مسدیریت قابل یادگیری 
است. یا باید کسی زمینه ذاتی داشته باشد می‌توان 


تدبیر 


تسس 


مبارک رمضان در سازمان مدیر بت صنعتی تشکیل شد و تا نزد یکیهای نب‌مه‌شب ادامه 


بافت» عبارت بودند: 


- دکتر فریدون آذرهوش, استاد مسئول گروه مسدیریت عمومی در سازمان مسدیر یت 


صنمتی و استاد دانشگاه. 


- دکتر ناصر هیر سپاسی» استاد دانشگاه و مشاور مو کز آموزش مدیریت دولتی 
- دکتر علی رضائیان رئیس دانشکده علوم اداری و عدیریت بازرگانی دانشگاه نسهران و 


مدير مسئول مجله«دانش مدیریت». 


- آقای محمد حسین امینی دارای فوق‌لسیسانس در رشته‌های مسهندسی مکائیک و ر فنار 
سازمانی و مدیر فروش شرکت چدن چکش‌خوار ایران. 


- آقای حسین على اکر 


یان؛ لیسانس مهندسی مکانیک. عضو هیات عدیره و مدير امور 


مهندسی وتحقیق شر کت لوله و ماشین‌سازی ایران 
- آقای سید محمدرضا صفوی نائینی؛ لیسانس مهندسی صنایع و عضو هیات مد بره شر کت 


تولیدی رز 


د کتر آذرهوش, آغاز کننده بحث میز گرد بود و نفستیسن سوال رادر مورد نش 
آموزش مدیریت و تاثیر آن دروضع سازمانهای تولیدی وخدعاتی به این شرح با شر کت 


کنندگان در میان گذا 


گفت که اصولاً هر کاری استعداه مي‌جواهد مثلاً اگر 
تعدادی دانشجوی رشته معماری آمورش مشابهی 
پیب احتمالا معمارهای متفاونی‌از آب درمی‌ایسد. 
بدان معنی است که استمداد آنها متفاوت بوده 


-درواقع استعداد را صبقل میزند. اگر 
تبیریت به تنهايي بتواند مدیران خوبی سسازد 
بهترین مدیرها باید استادان رشته مدیریت باشد یبا 
بهترین بازررگانان باید فارغالتحصیلان دورههای عالی 
علم اقتصاد باشند. آنچه را که آفای دکتر رصایبان 
تحت‌عوان هر به آن اشاره کردند و تحت عسوان 
رمیه, استعداد, شم کار ار آن یاد می‌شود» در همه 
رشته‌ها و نه تھا در مدیریت. مطرح است. کسب 


نم 


مستعدتر هستند و می‌توانند آن را خوب بکار مگیرند. 
ابچ موترتری دارد. 


دکتر رضاییان: 

در همین زمینه می‌توان ار بحث انگیزه و نگرش 
فرد نسبت به کار بهره گرفت: 

از جمله شرایط موفقیت در هر کاری, دانش 
مهارت انگیزش و نگرش است. اگر این هار الب ب 

آن کار بیشثر انطباق داشته باشد؛ انان موفۆتىر 
است. من فکر می کنم جایی که آموزش یسکسان نة 
توانایی‌های مختلد می‌انجامد بايد به بسررسی 
انگیزه‌ها ر نگرش افراد پرداخت. مثلا اگر عده‌ای به 
رشته معماری رفتند و توانایی‌های مختلف پیدا کردند 
ممکن است نگرش و انگیزش آنان با سایر دایشجویان 
یکسان نباشد. 
دکتر میرسپاسی: 

تردید نیست که انگیزه نقش مهمی در باد گیری 
دارد ولی استعداد هم مطرح است. برای متال فردی 


را درنظر بگیرید که دوره حسابداری را گذرانده اما 
استعداد کار کردن با عدد را ندارد. با وجودیکه ۰ | 
سال در امور مالی کار کرده آدم حینی درختبانی 


بیستد پدین ثرئیت استوواد هب نقش دا د حالا ایس 


دکتر آذرهوش: 
من فکر می کنم فرمایش آقایان د کتر میرسباسی و 
دکتر رضائیان از جهتی بهم نردیک است ریرا هرد 
به متخیرهائی اشاره می کسد که می‌نوان به انپا 
های واسط گفت- عواملی که در هرحال در 
اثربخشی آموزش مدیریت دخیلند. 
اران عزیز نوحه دارند کهدر مسبحث 
سازمانی, بحثی نسبتا جدید ‏ درباره رابطه شخصیت 
ر شخل مطرح است و ا کون پژوه‌شهای مستنددی 
درباره آن انجام می‌شود. در این پزوهشها این سوال 
مطرح شده است که آیا افراد با هر شخصیت و منشی 
برای هر شغلی مناسب هستند یانه. پاسخ مقدمانی و 
فرضیه‌های اولیه این است که نه. به عبارت دیسگر 


می‌توان رابطه‌ای بین‌شحصیتو شمل قایل شد بدین 
ععنی که بعضی ار شخمیتها (سخ شخصیت) برای 
بعضی مشاغل مناسب‌ترند. برای سهولت 

خ‌مای شخصیت زارتساط آن با مشاغل تق 

ی‌های مختلقی شده‌است. متجمله شخصیت‌های 
نوع و 8 مطالعات مقدماتی نشان میدهد افرادی که 
از شخصیت نوع 8 برخوردارند سرای مدیریت 
سازمان‌های بزرگ و مشاغل مشابهی که استرس 
(فخار روانی) زیادی دارد مناسب‌ترند. اما شخصیت 
فرد خود برآیند و نتیجه عوامل ارئی ومحیطی است. 
به این اعتبار در توفیق در کار منحمله مدیریت هم 
عوامل محیطی موثر است و هم عوامل ‏ ذانسی و 
موروتی. در اینها بحت آقایان باهم تلاقی می کند. 
یعنی می‌توان گفت که مدیر باید شخصیت مناسب 
شعل خود داشنه باشد که این شخصیت یک زمبنه 
ذاتی و موروتی نیز دارد. 


أ 


#د کتر میرسپاسی: 
آموزشی کوتاه‌مدت اینست که بتواند افراد مستعد را 


یکی از 


وطایف 


برای گذراندن دوره‌های بلندمدت انتخاب کند. 


د کتر میرسپاسی: در اینکه آموزش مدیریت می‌تواند افرادی را که 


توانایی مد ب 


شکی نیست, ولی موفقیت در 
گزینش افراد مناسب است. 


آقای امینی: 

فکر می‌کنم که آموزش اصولا در مدیریت 
دارد. همان طرر که یک پزشک عمومی را وقتی 
می‌فرستیم تخصص بگیرد ثوانایی‌های جدیدی 
می‌یابد» آموزش مدیریت هم در ارتسقاء سطع 
توانایی‌های مدیران یقبنا موثر است. تفاوتی که در 
اینجا وجود دارد این است که ننیجه آموزش پزشکی 
زود رس ومحسوس است درحالیکه درزمینه هدیریت 
نتایج آموزش دوردست و ناحدود زیادی غیرقابل 
سنجش است. در عین حال ما تباید فکر کنیم با 
آموزش مدیریت می‌توان شمام مسائل را حل کرد. 
آموزش ممان‌طور که می‌دانید قفط توانایی را بالا 
می‌برد. برای بالا بردن کارآیی به انگيزش نیز باید 
توجه کرد. اگر انگیزش پس از بک دوره آموزش 
بیاید توانایی مدیر ملا بالا نمی‌رود. بعضی واوا 
میگویند چون بعداز آموزش کارآیی مدیر بالا نرفت» 
پس آموزش مونر نبوده است درحالی که آموزش یک 
بعد مسثله است. مسائل دیگری مثل گزینش صحییح 
دخیل است. یک مدیر آموزش دیده وقتی به سازمانی 
می‌رود که در آن گزینش‌ها نغسیرصحیح است و به 
اصطلاح سبستم غنايم جایگزین سیستم شایستگی 
شده است و یا نظام دسنمزد و حقوق نادرست است و 
عادلانه نیست و تأثیر انگیزشی مثبت ندارد و ینا 
امنیت شعلی بعداز دوره آسوزش کم شده, در کارآیی 
او تاثر می‌گذارد در عین حال ممکن است مسنامانی 
که دوره آموزشی را از لحاظ سالی نامین کرد هاند 
احتمالا در قضاوت تعجیل و نتیجه‌گیری کنند که 
آموزش مور نبوده است. 


دارند بپرورد و مدير تواناتری به وجود بیاورد 
آمر آموزش مدیریت. در گرو 


آقای علیاکیریان:. 
در بحث آموزش و تا د مسدیریت» 
ادامه بحت رقت به این سمت که در ایسران اله 


چگونه است. مطالبی که به عن 
می‌شود, باید متناسب با شرایط محیطی انتضاب 
شود. درست است که آموزش مدیریت تاحد زبادی 
براساس صفات مشتر ک انسانها طرع‌ریزی می‌شود , 
ولی بهرحال چون انسان در شرا محیطی و زمانی 
خاصی زندگی می‌کند و تحت‌تاثیر شرایط مذ کور 
رار می‌گیرد» باید به نوعی شرایط محیطی هم در 
آموزش در نظر گرفته شود. در حال حاضر در ایران 
برنامه‌های آمورش مدیریت به شکلی که منماسب با 
شرایط جامعه ما باشد, تدوین نشده است و متعیرهای 
فرهنگی را در ابنگونه آموزشها خیلی تأثیر ندادهایم, 
شاید یکی از دلایلی که کارآیی صدیران به اندازه 
کافی و آن مقدار که پیش‌بینی می‌شود نیست, همین 
باشد. علی‌الخصوص وقتی ما می‌خواهيم بسخش 
کوچکی از جامعه را آموزش بدهیم» طبیعی است باید 
روی مکانیسم‌های قابل اجرا برای آمسوزشهای 
اراکشده تا کید بیشتری شود. یکی دیگر از مطالبی 
که می‌توان در باره آن فکر کرد الگوسازی است. 
منظور آنست که یک مدینه فاضله‌ای در عمل ساخته 
شود و این به عنوان الگویی ارائه شود. فرض کنید 
سارمانی را در احتیار افراد آمورش‌دیده بگذارند تا 
تئوریهای مدیریت را پیاده کنند, یعنی مہ عنوان الگو 
آنرا پسارند: خود این کار یک نوع آموزش عملی است 


ان دانش مدریت ارائه 


دوره 


آقای صقوی: 

من تصور می‌کنم بدون آموزش: مدیران ماد چار 
عمل‌زدگی می‌شوند. چنین مدیری فکر می کند که 
مدیریت همان اس که او انجام م‌دهد ولاغیر» چون 
با الگوی دیگری آشنا نیست. این نوع مدیریت لا جرم 
بر مبنای سعی و خطا خواهد بود و این سمی و خطا 
هزینه‌ای دارد که جامعه باید آنرا بپردازد. حال اگر 
بخواهیم این هزینه را کم کیم ضمن استفاده از 
تجربیات بدست‌آمده که تجربیات ذیقیمتی است, باید 
به آموزش نیز روی آوریم. البته برای طی دوره‌های 
آموزشی مدیربت باید کسانی را انتخاب کیم که 
استعداد ودی از خود 
باشند. زمانی که پس از انفلاب صنسعتی دنیسا با 
کامهای سریع‌تری پیشرفت می کند» زمانی است که 
یاد گیری از راء سمی ر خطا جای خود را به آزمونهای 
علمی می‌دهد. هرقدر کار را از سی و خطای 
شخصی به آزمایشگاه پبرید؛ هزینه کمتری پرداعت 
کرد ماید . تصور من این است که این کار لازم است و 
تأثیر آن روی سدبریت بدیهی است. 
دکتر آذر هوش: 

من قبل از ذکر چند نگته‌ای که در ذهی دارم از 
سوی خوانند گان مجله از مدیرانی که در این جلسه 


یریت را تا شان داده 


حضور دارند ز دوره‌های بلندمدت آموزش مدیریت را 
دیده‌اند ایں سال را عطرح می کنم: اکسون که شما 
فارغالتحصیل شده‌اید و به کار بر گفته‌ابد, آیا 
الیر یں آموزش‌ها (ک؛ حتما کب و کاستی هم 

۱ 


تحت 


داشته است) راحت‌تر و منطفی‌تر وظیفه مدیریت را 


5 مساله آموزش ربط مستقیم به مساله 
«ثبات» دارد و اين را در عمل هم می‌بید 


. به میزانی که 


ثبات مسئولان و تصمیم‌گیرند گان بیشتر شود. مسائل 
آموزشی هم درجامعه رشد می کند. 


انجام می‌دهید؟ چه احساس می‌کنید؟ 
۳ علیاکبربان: 

من مطالیی را در این مورد یادداشت کردمام که به 
اختصار و فهرستوار ذ کر می‌کم: 

١‏ طی ایں دوره به ما این امکان راداد که بسا 
قلمرو دانش مدیریت و توانمندی‌های آن آشنا شویم 
برای کسانی که به شغلل مدیریت علاقه 
این شغل انگیره پیشرفت علمی دارندء این آشنائی 
راهگشاست. 

۲- در این دوره با بسیاری از تئوریها و فنون 
هدیریت آشنا شدیم. هر چند که تما کنون نتوانسته‌ايم 
بیش از درصد کوچکی از آنها را به‌کار گیریم ولی 
همبن آشنایی؛ بخصوص در تحلیل وقایمی کسه در 
محبط کار ما اتفاق می‌افند بسیار مغید سوده است. 
اکنون وقایع محیط کار را راحت‌تر مي‌توانیم نجزیه و 
تحلیل کنیم و آنجایی که آمکان بیاده کردن راه‌هل 
منطقی‌تر و بهبود روش وجود داشته است, سعی در 
انجام آن کرده‌ایم. البته صوانع زیادی در راه اجرای 
روشهای نو وجود داشته ولی بهرحال در همین حد 
هم بسیار مفید بوده است. 
آقای 1 

به عقیده من بخشی از مطالبی که در دوره‌های 
آموزش مدیریت مسطرح می‌شود بسخصوص در 

زمیته‌های تحصصی مثل امور مالی به ما نگرش 
جدیدی مي‌دهد که قبلا نداشتیم در برخی موارد نیز 
تأثیر آموزش غيرمستقيم است ولی اصولا این آموزش 
باعث شده است که اکنون اگر بسا مضل مسواجه 
می‌شویم برخوردهای مدبرانهتر د صبورانەتر. ترأم با 
در برخورد 
با یک کا رمند با شخص زیردست با بینشی که‌از این 
کلاسها گر فتهایم» می‌بینيم که برخی اوقات مشکلات 
سیار ساده حل می‌شود. فی‌المثل ا گر ما او را در 
تمسیم‌گیری شر کت دهیم و تشریکمساعی اورا 
قبول کنیم. مسئله‌اش حل می‌شود. با وقتی که در 
کار کنان بی‌تفاونی مي‌بينيم. سعی می‌کنيم نها را در 
نیج کار به‌نحوی سهیم کنیم. این فنون را در کلاسها 
فرا گرفتهايم. بخصوص در سطوح بالای مسدیریت 
۳ ازمان که ما بطور روزمره با آن در کسیر هسستبم» 
آموزش مدیریت به عقیده من اثر مشبتی دارد. و 
" کنون احساس مي‌کسنيم که در تاریکی حر کت 
می کیم و چراغی در دست داریم که می‌نواند راه و 
جاره را نه ما فشان دهد. البته بعضی از مسائل تلوری 
ار بادمان می‌رود. اگر ما فرصت داشته اشيم که در 
حیں‌عمل مقداری به کتابها و يادداشتهایمان مراجعه 
کیم. امکان امتزاج تئوری و ممل بیشتر سی‌شود. 
حود من از ابن روش نتایج خوبی گرفته‌ام. 

2 آذرموش: 

اح بین تلوری و عمل که اشاره فرمودید محتاج 

کون مستمر است و شاید خود ما که مسدرس 
هسنبم. در ایجاد این ارتباط و استزاج دچار مشکل 
مي‌شويم. فراموش نکنتيم که گسذراندن یسک دوره 

2 شی هرچمد در عالیترین سطوح, به مفهوم فراغ 


ترا بیشتر در که ا 
آقای صفوی 

اولین کته مثبت این برتامه آموزشی برای من 1 ۲ 
بوده است که برای تجارب قبلی که از ط ریق سعی و 
خطا پیدا کرده‌ايم. تئوری بدست آوریم و در نتبجه 
می‌توانیم از تجربیات مذ کور بهتر استفاده کتیم. 
دیگر این که ما با دیدن آموزش, افق‌دیدمان بازتر 
شده استو به آینده دورتری فکر خیم 
جلسات مدیریت شر کت در باره مسائل دورتر شر کت 
صحیت می‌شود تا در باره مسائل جاری. بعنی نگاه 
| سح 


۳ اه ی 
#دکستر رضائیان: آموزش 
کوتاه‌مدت در همه دنیا برای به 
روز آوردن دانش مدير است نه 
برای تربیت یک مدير که هیچ 
چیز در باره مدیریت نمی‌داند. 
[ سس سس سح 
می‌شود به 1۰سال با ۵سال آیسنده شراکت. باایسن 
آموزشها مدیر می‌فهمد که باید کمی بلندمدت‌تر فکر 
کند و این مّثر است. مطلب بعدی اینکه با کسب این 
دانش, در مدیران اتکای به‌نفس سیشتری ایسجاد 
می‌شود و این در انجام همه امور موّثر است. این اتکاء 
بعنفس حاصل اشراف به تئوری است اینها نتایسجی 
است که از این آموزش گرفته‌ايم. 
مجله تدبیر: 
در همه صحبتهالی که مسی‌شد دوستان ااعسان 
داشتند که آموزشها خیلی خوب بوده ولی‌در صحنه 
عمل خبلی مشکل می‌توانيم این تسئوریها را بسیاده 
کنیم. مما موانعی دربین هست که آن اصول و 
معیارهایی که بعنوان دانش مدیریت در سر کلاسها 
مطرح شده‌را در عمل نمی‌توانند بسکار گیر ند. اگر 
این‌گونه موانع از سوی همان دانشجویان که به اینجا 
یایند و آموزش می‌بیننده چم آوزی ویانه ات 
بشود. شاید بتان پاسخی برای جدایی جنبه‌های 
تلوری و عینی داش دري ۰ 


دکتر آذر هوش؛ 

چون وقت سرال تسام شده احازه فرمائید به نتابج 
این بحث نگامی بييکنيم. همانگونه که آقای د گنر 
میرسپاسی فرمودند با موانع بایډ جنگید. ینی جزیی 
از آموزش ما باید تسلیح افراد آموزش‌دیسده به 
ابزارهایی باشد که با مشکلات اداری خاص جهان 
سوم (کشورهای در حال توسه) بجنگد. ما تباید 
افراد را طوری آموزش دهیم که تمها برای یسکراه 
هموار مدیر خوبی باشند. و اینگونه برخورد با 
آموزش مدیریت طبعاً ابزارهای خامی می‌خواهد که 
یکی از آنها تبادل‌نفطر ميان مدیران و انتقال 
ابتکارهای اسث که هر مدپر در هموا رکردن راههای 
ناهموار داشته است. 

اما صأله آن بود که یک نوع بی‌اعتفادی در بعضی 
از مدیران ماء نسبت په آموزش مدیریت وجود دارد. 
مشکلی که ما داريم ایننست که تمداد مسدیران 
آموزش‌دیده به مراتب کنر است. در جامعهای که 
غالب مدیران آموزش ندیده‌اند و تعداد کمی هم که 
آموزش دیدما ند آسوزشهای کوتاه و سقطمی بسوده 
است طبعاً در باره فواید این آموزش ناباوړی وجود 
دارد. این اباوری توم با استدلاسهایی هسست. 
فی‌المئل گفته می‌شود کشورهای پیشرفته صنعتی در 
حالی پیشرفت کردند که آموزش مدیریت متداول 
نبود. روی‌همرفته جوی وجود دارد که ایجاب می‌کند 
برای ترغیب افراد به آموزش مدیریت و ترویج اینگونه 
آموزش‌ها کوششی استتنائی به عمل آورد. 

از آنجا که خوانند گان سجله ممکن است از جهت 
تثوری نیز به موضوع آموزش مدیریت علاقمند باشند, 
بیجا نیست که به مباني نطری موضوع نیز اشارهای 
شود. گلرمن!۱! یکی از اندبشمندان مدیریت است. 
وی نظریات رایج در بارهلزوم آسوزش مدیریت در 
کشورهای صنعتی غرب را بررسی کرده و به این 
نتيجه رسیده است که در باره بهسازی» مدیریت بطور 
کلی سه نظر با تز وجود دارد که وی آنهسا را تسز 
جنگل- تز آموزش و تز کشاورزی می‌نامد. با توجه به 
منهوم می‌توان این سه نظریه را به ترئیب نظریه ورشد 
طبیمی» نظریه«آموزش همگانی»ونظریه «پرورش» 
نام‌گذاری کرد. 

جوهر و اساس تز جنگل با آنچه که در اینجا نظربه 
رشد طیعی تامسیده شد» آنستګه اتف داد ار طریق 
رقابت مالا خود را نشان میدهد. در بازار چگوه 
انتخاب اصلح در زمینه سوداگری صورت می گیرد؟ 
بازاریان معمولا برای کار خود آموزش رسمی خاصی 
نمی‌بینند, آنها که استعداد این کار را دارند. از این 
طرف و آن طرف اطلاعات ضروری را گرد می‌آورند و 
به صورت خود جوش رشد می‌کنند. در جنگل هم 
درختان برای رسیدن به نور و استفاده از سنایع 
طبیعی با یکدیگر مسبارزه مسی‌کنند. هر درختی 
استهداد رشد بیشتر داشته باشده زودتسر يه نور 
می‌رسد و آنها که این استسداد را ندارند کوچک 
می‌مانند. این تز جنگل است. مسفهوم این تز در 
مدیریت آنستکه بسرای انتغضاب مدير بايد رفتار 


آقای امینی: اصولاً آموزش مدیریت باعث می‌شود که وقتی ما با 
یک معضلی مواجه می‌شویم» برخوردهای مدبرانه‌تر و صبورانه و 


توام با فکر داشته باشیم. 


کار کنان را در نظر گرقت و از تجزیه و تحلیل آن 
دریافت کدام‌یک برای مدیریت استعداد و مايه دارند. 
به عقیده گلرمن این تز اکنون کارآیی خود را از دست 
داده است چون سیاست صبر و انتظار برای پسافتن 
مدیران خودجوش, در دنیایی که اینهمه نیاز به مدير 
دارد. اتلافوقت و منایع است. 

تز آموزش همگانی براین فرض استوار است که 
مدیریت مشتمل بر مهارنهایی است که مسی‌تسوان 
ت یا حداقل از طربق پرنامصای آموزشی؛ 
فرایند خود جوشی آنرا تسریع کرد. طرفداران امن 
نظریه میگویند در اوان انقلاب صنعتی در اروپا مستله 
مدیریت واحدهای صنعتی موضوع چندان حادی نبود 
و نیازی به آموزش مدیریت احساس نصی‌شد. اما 
امروز بخموص در ک‌شورهایی که بسخواهند راه 
طولانی نوسبه اقتصادی را در مدت کوتاهی بییمایند 
نمی‌توان صبر کرد تا مدیران لابق خود در بسطن 
سازمانها بجوشد و رشد کنند. ایس نظریه ايه و 
اساس برنامه‌های آموزش مدیریت متداول در غالب 
نقاط حیان مسنجمله کشور مساست. تسشکیل 
دانشکد مهای مدیریت, دوره‌های فوق‌لیسانس برا 
مدیراں آموزشهای فس خدمت و اعزام سرپرستان و 
مدیراں برای شر گت در اینگزنه برنامه‌ها بر همین 
فلسفه استوار است. ايراد مهمی که به این نطریه 
گرفتهمی‌شود ایسنکه سیاری از کسا نی که درل 
دورا شر کت می‌کنند. لزوما مدیران خوبی از کار 
در نمی‌آیند و این الته واقعیتی است که به عوامل 
گوناگونی مانند زمان آموزش تسجربیات 
شر کت کىندگان. محتوای آموزش, روش آموزش؛ تحوه 
انتخاب دانشجو. مدت آموزش و عوامل محیط کار 
مدیر آموزش‌دیده بستگی دارد 

نظریه سوم که براساس مفهوم آن تز پرورش مدير 
نامیده شد نیز ہر اکنسابی بودن مهارتهای مد یریت 
تأ کید دارد اما از تز آموزش‌همگانی مدیریت قدمی 
فراتر می‌نهد. براساس این نظریه سهترین راه برای 
۱ رتقاء سح شاب ستگی مسدیری.: رورش ای 
همجون برورش گیاه که مستاز , کوخش و مراقبت 


دائمی است. پرورش مدیر را نیز نبابد به عهده تعامل 
طبیبی عوامل محیط گذارد (تز جکل) ويا بطور 
مقطمی با آن برخورد کرد (سانند آسوزش‌همکانی 
مدیریت که هرجد وقت یکبار ممکن است دوره‌هایی 
ارائه کرد) بلکه برای دست‌یایی به سطح مطلوب 
شایستگی در مدیران باید کار مدیریت را به‌نحوی 
سامان داد که محیط کار دارای شرایط مناسبی برای 
رل باشد و اجرای بر نام‌های رس موزش مدیریت 
جزیی از فرایند جامع پرورش مدیر تلقی گردد. 


در کشور ما قصد ایست که از این نز استفاده 
کنیم. می‌خواهيم مدیران را پرورش بدهیم. منتها 
مشکل آنست که نمی‌نوانيم ثرایط لازم را فراهم 
کنیم. در زمینه اسنقرار سیستم کاربرد دانش مدیریت 
حلته‌ای‌مفقوده زیادی‌داریم-فی‌المثل هنوزموفق 
نشده‌ايم نظام شایستگی را پیاده کنیم- بدین تریب 
ضمن اینکه ما طرفدار تز رشد وپرورش مدیر فستیم 
شرایط لارم برای این کار را نمی‌نوانیم قراهم کنیم. 
لا جرم برخورد ما با مسئله آموزش مدبریت مخلوطی 
شده است از تز اول وتز دوم اما در بند مدت باید به 
موی را سوم جر کت کنيم چرا که هدیریت یک عصر 
کاملاً ضروری در جریاں توسعه است. برای این منظور 
باید عوامل قابل کنترل را شتاسائی کرد وتحت نطم 
آورد. طرح سوالاتی نظیر اینکه مدیریت ذاتی است يا 
اکتسابی. کمکی به حل مشکل نمی‌گد: زیرا اگر 


با کنترل خارج است وا گر ذانی نیست 
فهالمراد. سظور از عوامل قابل کنترل چیسست؟ 
متطور آن ات که مذیر آموزش دینده را نگذاريم دز 
یک شمل پاین‌تر .يا در سازمبی که پار ویاورنداشته 


اختبارش مگذاریف که ایت گند مدر آصورش‌دیده 
نمی‌تواند کار کند. کنترل عوامل محیطی مدير 
درست مثل سراقنهایی است که از گیاه در جریان 
پرورش آن می کنیم ومخاطبین من سازمانهایی است 
که می‌خواهند ار این گروه استفاده بکنند. به بعضی 
ار مدیران وقتی می‌آیسند وآموزش می‌بسیمند 
وسرمایهگذاری سنگین روی آنها انجام می‌شود کار 
مثبنی نمی‌دهند. آقای دکتر ریات کید دزن 
مدیران آموزش دیده باید جای خودشان را باز کنند, 
ولی بهرحال وقتی عرصه خیلی تنگ باشد ممکن است 
شخص د چار سرخورد گی شود ونتیجه‌اش برای جامعه 
این است که فکر می کنند آموزش مدیریت چیز موثری 
مجله تدبیر 

با تشکر از شماء می‌پردازيم به سشوال دوم که 
درباره تاثیر آموزشهای کوتاه مسدت ری گند مدت 
وتفاوتهای آنهاست. از آقای دکتر میرسپاسی خواهش 
می‌کنیم این سوال را جمع‌بندی کنند. 
دکتر آذرهوش؛ 

آموزش کوناممدت از جندین سا 
در کشور ما بسیار رایج شده است. نگرانی ما ایسن 
است که به دلیل رواج این نوع آموزش, به تدریج تنها 
راه پرورش مدبر تلقی شود. یی ایس اعتفاد وباور 
ایجاد شود که تسمامی داتش مدیریت را که در 
دانشگاه‌های متیر دنیسا دورهصای لسالس 
فو‌لیسانس ود کنرا دارده می‌توان در 6۰ با ۵۰ 
ساعت خلاصه کرد. میدانیم که خطر علم ناقص گاه از 


پیش به اینطرف 


آقای صفوی: بدون آموزش, مدیران ما دچار عمل‌زد گی می‌شوند. 


یعنی مدير فکر می‌کند 


که مدیریت همان است که او دارد انجام 


می‌دهد و لاغیر. چون چیز دیگری ندیده است. در این صورت یک 
مدیریت بر مبنای سعی و خطا خواهد داشت و صدیریت سعی و 
خطا هزینه خواهد داشت و این هزینه‌ای است که جامعه بايد آنرا 


بپردازد. 


دش ب۰ة۹۰ة۹ ٩٩‏ سب كِ«ءِ ءِ« 


۲ شتر است. بستایراین ما 
اوا مسطلق بسیشتر است. ب 
ماله را طلرح کنیم وبشکافیم که آیا با 


ا 
امان 
ات انسای دانش مدیریت را در حدی که 


دکتر رضاییان: 

فلا همم عرص کردم. آموزش کوتاه‌مدت در همه 
:یا برای به روز آوردن دانش مدير است چون حول 
دادش مدیریت خیلی زیاد است [د رمقالهای می‌خواندم 
که آمپرش‌های‌مدیریت اگر به روز در نیاید, هر سال 
یک بار غیرقابل استفاده مي‌شوه ]با توجه به ایس 
اله مدیر آموزش دیدهابکه در عمل برای کاربرد 
دانش خود با یک رشته مشکلات مواجه شده, بايد در 
ناماهای آموزش کوتاه مدت شر کت کند تا دافش او 
به روز بیاید. همجتین قبل از این که مدیری شنل 
بالانری بگیرد می‌توان داش لازم را از طریق آموزش 
کوثاه مدت به وی داد. این کار در واقع؛ جنبه ترمیمی 
دارد. اما کسی که درباره مدیریت هیچ نمي‌داند» تا 
حدافل یک دوره دوساله را طی نکند نمی‌تواند در 
مدیریت کار مفیدی انجام دهد. 


دکتر آذرهوش: 
یکی از اهداف آموزش‌های کرتاه مدت (گه غالا 
مدت آن کمتر از صد ساعت است) همان طور که 
آفای د کتر رضاییان فرمودند بسازآموزی است. بسا 
تحولی که در دانش مد یریت مي‌بسينيم» به روز 
درآوردن دانش مدیر بسار مهم است نشریسهای 
مربوط به انجمن مدیریت آمریکا پیشنهاد می کرد که 
یک مدير خوب در طول مدت خدمت خود اید 
حداقل ۱۰ بار آموزش ببیند. ما یکی از برنامه‌هایی 
که در سازمان مدیریت صنمتی داریم» نشکیل کسلاس 
با زآموزی برای مدیرانی است که دورههای عالی 
مدبربت اجرایی را دیدیاند. هدف دیگری که آموزش 
کوناه مدت دارد معرفی دانش مدیریت است اگسر 
بخواهید دانش مدیریت را در سطح وسیی صعرفی 
کنید. کن است دوره آموزشی کوتاهی مثلا 
۵۰-۰ ساعت به همه صدیران بدهید. هم‌اکنون 
چنین برنامه‌ای در دست اجرا داريم. هدف دیگر این 
وع آموزش ایجاد انگیزه است. بسا طرح مئالها و 
سمونه‌های توفیق مدیران آموزش دیده وارائه توانهای 
دانش مدیریت در افراد ایجاه‌انگیزه می‌کنید که در 
این زمینه مطالعه کنند. هدف دیگر, آموزش افرادی 
است که وقتشان تنگ است و مشاغل حساس و کلیدی 
دارند و نمی‌توان برای مدت طولانی آنها را به کلاس 
آورد. در اینجا آموزش راتکه نکه می‌کنید. ابن تکهما 
باید پیوندی ار گانیک داشته باشد به عبارت دیگر یک 
برنامه کلی وجود داشته باشد که به‌تدریج اراشه 
می‌شود. مثلاً ممکن است شما بسک قسمت را به 
صورت نوار صوتی درآورید که مدير در راه اياب و 
ذهاب داخل اتومبیل گوش کند, یک قسست هم در 
سر کلاس پس آموزش درواقع ببلندمدت است, اما 
مرحلهای اجرا می‌شود . صدف دیگر آموزش کوتاه 
مدت اینست که اورا در حد استقاده مسوثر از 
کارشتاس آماده کنیم تا درواقع قدر کارشناس و مشاور 
خود را بداند. 


هدکتر آذرهوش: 


خی مس رحس سح تح | 
می‌توانيم دو نوع آموزش داشته باشیم: یکی 


بلندمدت که نسل دیگر مسدیران را تصربیت کنیم دیسگری هم 
کوتاه‌مدت و برای منظورهای خاص, 
بچبچبجچ۰پ۰پ۰۰ سس سس 


اینها اهداف آموزش کوتاه مدت است. ولی آموزش 
کوتاه مدت به هیچ وجه نمی‌تواند جانشین آسوزشی 
شود که فرد را برای اداره مجموعه‌های بزرگ پیچیده 
صنعتی و تجاری آماده کند. اکنون دنیا ستو جه این 
مسئله شده است. از ميان ۵۳۵ مسوسممای که در 
راهنمای رسمی دوره‌های فوق لیسانس مدیریت 
معرفی شدهاند ۱۰۰ موه دانشگاهی در دنا 
دوره‌های عالی مدیریت اجرایی ممتهی به فوق‌لیسانس 
دارند. ایں آموزش بلندمدتی است که مدیران اجرایی 
باتجربه درآن شر کت می‌کنند. در همین نشریه آمار 
دیگری آمده که قسابل ذکسر است: تسعداد 
فارغالتحصیلان فوق لیسانس مدیریت (در آمریگا) 
1.8-4 )درسال ۰۱۹۵ ۵۰۰۰ تفر بوده و درسال 
۰۸۸ ۷۰/۰۰۰ نفره این افزايشی در حد ۱6 برایر 


تردیدی نبست که آنار آموزشهای بلندمدت به 
مراتب بهتر از آموزشهای کرتاه مدت است. در این 
کسی شک ندارد ولی ستله این است که چرا بعضی 
آموزشهای کوتاه مدت را توصیه سی کنند. شایسد 
محدودیت‌ها یا ضرورتهای خاص فی‌المثل صرورت 


#دکستر آذرهوش: نشریسه‌ای 
پیشنهاد می کرد که ینک مدير 
خوب در طول مدت کاری خود 
باید حداقل ۱۰ بار آموزش 


#ترس ما اینست که این باور ایجاد 

شود که آموزش کسوتاه مدت 
می‌تواند جای آموزش درازمدت 
را بگیرد. 


سرعت عمل و مسائلی از این قبیل سیاست گزاران و 
بر نامه‌ریزان آموزش مدیریت را وادار می کند آموزش 
کوثاه مدت را توصیه کنند. وگرنه اگر بخواهیم در 
شرایط مشابه این ډو نوع آموزش را مفایسه کنیې 
تردیدی نیست که آموزش بلندمدت آموزنده‌تر است و 
اثرش هم عمیق‌تر و مانانی‌تر. اما فرض کسنید در 
بخش دولتی با تعداد زیادی از مدیر پایه میانی یا 
عالی که هیچگونه آموزشی ندیدهند, مواجه هستیم. 
ضرورت گاه ایجاب می‌کند که دوره‌های کوناه فشرده 
و متناسب با نسازها داشته باشیم. یکی از مخکلات 
آموزشی ما عدم تناسب آموزش‌ها با تساز مسدیران 
است. اگر این مشکل همراه با کوتاهی دوره آموزشی 
باشد اثر بخشی آموزشی را کم می کنند. در آموزش 
کوتاه مدت نباید تنوع مطلب‌زیاد بباشد, مثلاً ینک 
آموزش ۲-۳ هفته‌ای درباره یک یا دومطلب خاص و 
تناسب با شغل شخص طراحی شود. اگر ریس 
حسابداری است محنوای درس فقتط متائل 
حسابداری و مدیریت مالی باشد. پس می‌توان گفت 
آموزش‌های کوتاه مدت اگر خوب برنامهریری شود از 
هیچ بهتر است, ولی با آموزش درازمدت قابل مقایسه 

آقای صفوی: 

به آموزش کوتاه مدت از دو جنبه می توان تگاه 
کرد. یکی به عنوان مکمل آموزش بلندمدت, به دلیل 
آنکه آموخته‌ها به مرور زسان فراموش سی‌شود, 
پاآموزش کوتاه مدت ضمن اینکه شخص با باف‌های 
جدید که در هر علمی به ویژه علم مدیریت زياد است 
آشا می‌شود, آموخته‌های قبلی را نیز بیاد می‌آورد. 
جنب دیگر آموزش کوتاه مدت اینست که از طریق آن 
می‌توان یک آشنایی کلی در مدیران بوجود آورد نا با 
افرادی که دوره‌های بلندمدت را گذرانده‌اند. زبان 
مشتر کی بیدا کنند. انیا از این طریق می‌توان افراد 
علاقمند به آموزش بلندمدت را جستجه کرد. اکر 
کسی آموزش مسدیریت بسه نظرش اصولا جالب 
نمی‌آید» دیگر وقت شود وسرمایه کسشور را تلف 
نمی کند که در یک دوره بلندمدت شر کت کند. ما در 
اس دوره‌های عالی مدیریت امرائی د یدیم عدهای 


ش رکت کرده بودند که علاقه کافی نداشتند. چون 
برای مدیری که به دوره بلندمدنی پذیرفته شده ترک 
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وره کوتاه مدتی شر گت 
کد می‌تواند. غلا ر موصو دوره پسجد 

آقای امینی: 

به مقیده س مدیر هرچه ریسک تصمیم گیریش 
کمتر اشد زودتر تصمیم می گنبرد. در آمسوزش 
سای هست. یکی ایننکه مدیر: فرد شال را از 
دست می‌دهد و دیگر مزیبه مالی آن استه به این 
علت هست که در ایران آموزش مدیریت هنوز جا 
نیفتاده و مراحل جینی را می‌گذراند ما نباید در این 
مقطع از آموزش کوتاه سدت صرفنظر کنیم؛ اکنون 
وقت آن نیست که آموزش کوتاه سدت را از محنه 
خارج کنیم. شکی نیست که آموزش بلندمدت هتر 
است. چون نصف در هر حال نصف ینک است واز ینک 
کمتر است ولی باید به آموزش کوتاه مدت بها بدهیم. 
پس ار روشن شدن اهمیت آن باید سمی کنیم که 


سظور, در فرستادن دانشجو به دوره‌های آموزشی 
مدیریت, با نوجه به هزینه‌ای که دربردارد تفاوتی 
وحو. دارد؟ 

دکتر میرسپاسی: 

به ظر من بخش خصوصی اصولاً د نبال این است 
که آدم‌هایی شایسته و توانای آماده به کار را جذب 
کند. یینی زياد دلش نمی‌خواهد در ایسن زمینه 
سرمایه‌گذاری کند چون معلوم نیست مدیر آموزش 
دیده چه مدت با مژسس‌ایکه خرج آموزش او را داده 
کار خواهد کرد. اما بخش دولتی این سرسابهگذاری 
را راحت‌تر می‌کنند. این استنباط من است, السبته 
برای کوتاه مدت و با هزینه‌های کم جرا ولسی 
دربلندمدت وبصورت بورس تحصیلی ۲-۲ اله 
خیر ؛ بخش حصوصی سعی می گند از بازار کار, فرد 
آماده‌ای را استخدام کنند حتی با حقوق بالاتر. 


#د کتر میرسپاسی: یکی از مسائل آموزشی ما اینست که مثلا 
دوره‌هائی طراحی شده‌اند که درصد زیسادی از مطالبش بدرد 
شر کت کننده‌ها نخورده و در شرایط جامعه ما کاربرد نداشته 


است, 


#دکتر آذرهوش: مفهوم برخورد اقتضائی» برخورد سلیقه‌ای کردن 
نیست» بلکه معنایش اینست که تعداد پارامترهایمان را اضافه کنیم 


و تحفیقاتمان را پیچیده‌تر کنیم. 


سک جر" سح سس تست 


آموزش کوتاه مدت روی صوضوعات کوچک باشد 
مزسسات آموزشی و شر کتھا باید با بکدیگر ارتباط 
نزدیک داشته باشند نا مسعلوم شود به کدام نوغ 
آموزش کوناه مدت شر کتها راغب‌ترند. من شرکتهایی 
را می‌شناسم که مدیران کارشناسان آنها پاسخ مسایل 
خود را در کتابها جستجومی‌کنند. یا با خود کلنجار 
مپرود و با مشاور صحبت می‌کنند تا جواب مشکلات 
خود را پیدا کنند. اگر بین مژسه آموزشی و 
دسنگاههای اجرالی ارتباط باشد و یک مقدار وقت 
صرف شود می‌توان کشف کرد که محئوای برنام‌های 
آموزش کوناه مدت چه چیزی باشد تا مشکل تمداد 
زبادی از شرکنها حل شود. 

دکتر میرسپاسی: 

اگر بشود دانشحو به صورت پاره وقت به کلاس 
بیاید و بخشی از وقتش را کار یکند که هم خودش و 
هم مذیرش راضی باشد. بهتر است. نکته مهم دیگر 
این است که خود شر کت کننده‌ها ترس از دست دادن 
شغلشان را دارند و این اتقای افتاده که مدیری که به 
دوره سندمدت اعزام شده پس از اتمام تحصیل شغل 
قبلی خود را هم از دست داده است به نجوی که در 
کلاس‌ها این شوخی رایج شده است که این دوره‌ها 
برای گرفتن شقل از مدیران است. 
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آیا بین شر کتهای دولتی و خصوصی در این زمینه 


مرتبط است. اگر قرار باشد قبل از اینکه نسازها 
سنجیده شود سئول سربوطه تفییر شغلل دهد 
نمی‌توان تصمیمی به موقع گرفت. البته این اميد 
وجود دارد که باافزایش ثبات درصملکت این مستله 
حل شود و کسانی که تصمیم گیر هستند ابتدا از نباز 
آموزشی خود شروع کنند. مطلب دیگر دربرهانتخاب 
محتوای برنامه آموزش مدیریت است. من باکم و کیف 
برتامه‌های اینجا (مدیریت صنعتی) گمابیش آشتا 
هتم ولی اصولا مراکر آمورشی که در کتور هستند 
شابد کمتر بها می‌دهند به اینکه نوع آموزش سناسب 
اتتخاب شود. چه اشکالی دارد که برای طراحی و 
تشکیل یک کلاس ۲ هفته‌ای 1 ماه وقت برای بررسی 
نیاز, انتضاب محتوی و گرینش شر کت کسنند گان 


صرف شود. چون قصد ما سعرفی نیاز آموزشی به 
جامعه است دراین زمینه اگر دقت بیشتری شود و 
حتی هزینه بیشتری مصرف شود می‌توان برداشتهای 
ناصواب را که نگرانش هستیم کم کرد. وقتی آموزش 
مقید باشد ولو کوتاه مدت. جای خود را باز می‌کند. 
بهرحال من درتکمیل صحتهایی که شد فکر می کنم 
اکنون شرایط ایران به نصوی است که بايد روی 


که اصولا آموزش مدیریت یمنی آموزش کوتاه مدت 
فیر ممکن است از این طریق مرتفع شود. هم قدر 
که آموزش داده مشود اگر نوع آموزش درست انتخاب 
شود دریجه‌ای حواهد ود + یک غ سررگتر, کسی 
که آموزش دیده به کمی و کاسنی دانش خود پی 
خواهد برد و متوجه می‌شود که یاز به آموزش و 
یاد گیری بیشتر دارد 
دکتر آذرهوش: 

آمورش کوتاه مدت اهداف مشروعی دارد که به 
تفصیل ذ کر شده است. نکاتی را که آفابان مدیران 
نیز مطرح کردند جملگی درخور نوحه و تعمق است 
درعین حال اگر شما به روند آم وزش مدي 
در کشورهای صنعتی نگاه کنید ملاحظه می کنید که 
آموزش کوتاه مدت ضمن شدمت درخلال جنگ 
جهانی دوم بسیار راج شن, جرا؟ به خاطر اینکه 
فشارهای زمان جنگ و کمبود نیروی اتسانی ایجاب 
همی کرد که هرجه سریعتر افراد را برای کارهای 
مختلف آماده کنند. ولی ضرورنهای مقطعی نباید 
جانشین اصول شود کمااینکه درهمان کشورها هم 
روند همین است. در کشورهای منسعتی هرجه از 
فوریتها فاصله گرفتند بندریج به کیفیت آموزش و به 
طول مدت آموزش واینکه به اندازه کافی آموزش داده 
شود بیشنر توجه کردهاند. مامي‌توانبم دونوع آموزش 
داشته باشیم یک نوع بلندمدت که از طریق آن نسل 
بعد مدیران را تربیت کنیم. نسلی که فردا یا ۵ سال 
دیگر می‌خواهد عهددار مشاغل شود . یک آموزش 
هم داشته باشیم کوتاه مدت و برای منظورهای دیگر. 
اینها جمع اضداد نیستند ولی باید بااین بساور که 
می‌شود که محتوای دانش مدیریت را طی ٤٠-۵۰‏ 
ساعت ارائه کرد , مبارزه کرد و این باور را بساید از 
اذهان خارج کرد. 
دکتر میرسپاسی: ۱ 

قبل از جم‌بندی درمورد عدم ثبانی که آقای علی 
اکبریان مطرح کردند باید بگویم این عدم تبات عامل 
مهمی است که درده سال بعد از انقلاب بعنوان ینک 
بیماری درمورد سازمانها مطرح بوده سغییر مدير 
خیلی زیاد بوده است این عدم شبات مانع از انجام 
برنام‌ریزیهای درازمدت است. 

از این بحث اینگونه می‌توان گرفت: درهین 
حال که آموزش بنندمدت اثراتش و یاد گیریش به 
مراتب از آموزش کوتاه مدت بیشتر است ولی آموزش 
کوتاه مدت جایگاه شود را دارد و درشراسط فعلی 
جامعه ما که از طرفی ثبات عامل است؛ هزینه‌مای 
ابجاد شده و سایر عوامل ایجات مې ګند که براۍ 
معرفی این دانش دوره‌های کوتاه مدت را په هسمراه 
دوره‌های بلندمدت داشته باشیم درعین حالی که 
تا کیدمان درآموزش‌های کوناه مدت باید روی مسائل 
محدودتر باشد یعنی این د ورمها برای اهداف خاص یا 
نیازهای خاص طراحی شود نه اینکه یک آموزش 
ناقص بدهیم به کسی و کار را خراب‌تر کنیم؛ بنابراین 
هردو دوره ضرورت دارد درعین حال دوره‌های کوتاه 
مدت تخصصی هم می‌تواند مفید باشد. 

مجله تدبیر: باتشکر از آقای د کتر میرسپاسی, 


۴ سال را می‌شود دسته‌بندی کرد. یکی از 
مسائل عمده عدم اعتفاد به این آموزش است که 
درس همه قاردرد. تیالمل برخی از سدیران 


می‌گوبند آموزش مدیریت حالا رسم شده واگر این 
کار را نکنیم می‌گویند این آدم باآموزش میتی 
خوب نیست. دردولت گذشنه و دولت کینونی ایس 
سئوال مطرح شده است که برای ارت قاء فسرهنگ 
مدیریت درجامعه چه می‌توان کسرد؟ قسرار است از 
طریق رادیو, تلیزیون, مطبوعات فصالیتهابی درایین 
زمینه انجام کیرد دراین جهت آقای د کتر رضاییان و 
برخی دیگر از همکاران مصاحبه‌صایی اتجام دادماند 
که یکی از هدفهایش این بوده که این حوزه از حث را 
به جامعه بشناسانند چون برای دانش مدیریت برای 
جامعه ماهنوز ناشتاس است. وقتی علمی برای جامعه 
ناشناس باشد طبعا به آمسوزش آن توجه کسافی 
نمی‌شود. مسایل دیگر که تکنیکی- اب زاری است 
متأثر است ازنواقصی که مراکز آموزشی دراین کار از 
خود نشان داده‌اند. مثلا دور‌هایی طراحی ده و 
ارائه شده که درصن زیادی از مطالیش به درد شر کت 
کنندگان تخورده. آ گاهی از روند آموزش مدیریت 
دردنیای صنعتی غرب برای ما مفید است‌ولی دبال 
کردن آن روند به نظر مس شاید درست نباشد. اول 
آنجا دنیایی است که به حدی از پیشرفت مدیریث و 
صنعت رسیده که شاید آن روند برایش مناسب‌تر باشد 
ولی جامعه ما که بک جامعه در حال رشد است, باید 
متناسب بایک جامعه درحال رشد مسائل مدیربتش 
انتخاب بشود- د رجهت رشد بیشتر و باسرعت بیشتر 
آموزشی که آمریکا الان دارد دریک شر کت ببزرگ 
چندملیتی اراه می‌کند. برای ما شاید الگوی مناسبی 
نباشد. من به تفکر سیستمی و تاثیر محیط برسیستم 
اهمیت می‌دهم. منظور می آنست که محیطی که 
درآن مدیریت مي‌کنيم باید نناسایی بشود و شاید 
مثلاًمابرسیم به اینکه تلوری‌های بسرمی مدیریت هم 
طراحی کنیم یا روند مناسب باشرایط جامعه خودمان 
را دنبال کنیم. من مسائل آموزش مدیریت را درایران 
دردو بعد می‌توانم تفسیم گنم یکی بعد روانی که 
اعتقاد و برداشت روانی و ذهنی افراد نسبت به آن 
ضعیف است. دوم اینکه این نوع آموزش خیلی پخته و 
متناسب بانیازهای جامعه ارائه نشده است و ننجتا 
اکنون مخالفت‌هایی باآن هست به دلیل این که 
ضایماتش خیلی زیاد و درصد کاربردش کمتر است. 
دکتر آذرهوش: 
چون جنابهالی در فرمایشاتتان اشارهای بسه 
گفته‌های مسن کردید ن_وضیحی لازم است. آقمای 
علیاکبریان هم در اول صحبت‌هایشان اشاره کردند 
به اینگه آموزش باید متناسب با شرایط داخلی باشد 
درواقع همان مفیوم «تئوری اقتضایی» رامسطرح 
کردند من فکر می‌کنم که این درست است. تلوری 


ی قتصابی ده 
است. یک تقسیر درست و یک ر 
درست آن این ات که بايد علاوه بر عواملی کنه‌در 


روابط عد 


علت و معفولی در ار کیرد انه عوامل 
دیگری نیز توجه کنیم‌یعی عوامل حدیدی را وارد 


مم و دا مق را رش دهسیم. 
فی‌الملل عامل زمان را در نظر بگبریم» عامل فرهنگ 
و صورتی دخالت بدهیم. بت برلین سفهوم بر خورد 
افتضایی آین است که تعداد متفیرها را اضافه نیو 

تحقیق را پیچیدهتر کميم. ار طرفی متأسفانه غالباً 
وقتی مطرح می‌شود که آموزش بای مستناسب بسا 
فرهنگ و شرایط ما ارائه شود و نلوری بومی داشته 
باشیم و قس‌علیهذا معلوم نمی کند که کدام متفیر و به 


د دار هر حال ےھ است,و 


ان تأکید می کیم و می‌خسواهیم از ن السگو بسگيريم, 


خودش دانشجو به آمریکا مې رسن چرا؟ چون غلم 


واوا 
می‌تواند درهمه حا صادق باند. بهرحال من این 
جمله را یکرات شبیدهام که ما باید متاسب با شرایط 
کشورمان کارکنیم و هیچ کس منکر این نیست ولی 
انهامي دراین گفتار می‌سینجو نگنرانم که مالا این 
گفته مفهوم علمی خود را ار دست بدهد. برخورد 
اقتضایی علم را پیچیدهتر هی گند نه ساده‌تر و 
زمان تحقیق را طولانی‌تتر مہ ی کنند و مدارای 
بیشتری می‌طلبد . 
دکتر میرسپاسی؛ 

در مقاله‌ای تحت عنوان فرهنگ و ایمنی صنعتی(از 
خودایشان) به صورت یک فرضیه ادعا شده که 
فرهنگ در مسائل و حوادئی که در کارخانجات سا 
رو می‌دهد تقش دارد. آن سیک برخورد و آموزشی 


ت 
#صفوی: یکی از مسائل در ارتباط با آموزش, مساله عدم امنیت 
شغلی است. . دربسیاری موارد آموزش بجای آنکه جنبه تسشويق. 


داشته باشد جنبه 


پیدا می کند. مساله دیگر اینکه ما سیستم 


ارزیابی و پس‌فرست نداریم تا نتایج آموزش‌مان را بدانیم. 
#صفوی: یک مساله هم وجود روابط است بجای ضوابط. یعنی شما 

مد یر آموزش‌دیده را می‌خواهید بفرستید زیردست کسی که شاید 

تحصیلات زیردیپلم دارد. این جور درنمی‌آید. 
تسس س 


چه ترنیب باید درنظر گرفته شود یسعنی با 
اخلهارنظر کلی که در شنونده این معنی را ممکن است 
تداعی کند که برای تشخیص آموزش مناسب شرایط 
کشور یک نوع فضارت و سلیقه ذهنی بايد بکار رود. 
من فکرنمی‌کنم که این برخورد اقتضایی باشد, بلکه 
برخوردی بسیار هم غیراقتضایی است, چون سلیقهای 
است. 

متالهای جاری تئوری اقتضالی نشان می‌دهد که 
برای تدوین اینگونه تئوریها سالها وفت لازم است. 
لهذا اینکه ما از طرفی به فشار رمان و تعچیلی که در 
امر توسه داریم اشاره مس ی تیم و درعین حسال 
ضرورت تلوری بومی و برخورد اقتضایی را یادآور 
می‌شويم تا حدی تضاد ماهوی دارد. در مقابل 
توریهای اقتضایی شما روندهای همگرایی دارید. 
جهان وقتی روبه صنعتی شدن سی‌رود از جهساتی 
همگرا می‌شود. به دلسیل همین روند ک‌نورهای 
کیهای مشتر کې پیدا می کشند. 
که زاپنی‌ها یگ دانشکده را در امریکا 


خریده‌اند و قرار است در ایین دانشکده که حدود 
۵۰۰ دانشچو ظرفیت دارد دویست دانشجوی ژابنی 


تحصیلکنند.خبر دیگری بود که درصدقابل توجهی 
از ظرفین دانشکده‌های طراز اول مدیریت آمریگا را 
زاپنی‌ها اشفال کسردندل(در ام آی-تی حدود 
۲ درصد).راپنی که اینندر ما روی مدیریت بومی آن 


که برای رعایت بهذاشت و ایمی فی‌المتل در بلزیک 
و آلمان می کتیم برای کار گر ما سبک مناسبی نیست. 
نه تنها در مقایسه فرهنگی بین کشورهای صنعتی با 
کشورهای درحال رشد» از جمله کشور ماء بلکه به 
اعتقاد من در قسمت‌های مختلف کشور خحودمان هم 
فرهنگهای بومی مختلف در بروز و پیش‌گیری حوادث 
موثر لست. بعد از انتشار مقاله مذکور (در مجله دانش 
مدیریت) مقالهای از یکی از کارشناسان وزارت کار د 
مجله کار و جامعه خواندم که چند. کارخانه نساجی 
اصفهان و چند کارخانه نا جی مازتدران را که از نظر 
تکنولوزی و حجم کار تقریباً شبیداند سقایسه کرده و 
نشان داده که حسرادث در کسار خانجات ساجی 
مارندران از اصفهان سیشتر است. نقریباً آزسون 
فرضیه‌ای است که من در مقالدام داشتم. فرهنگ 
متطقه اصفهان فرهنگ صنمنی است و مسازندران 
فرهنگ کشاورزی دارد. پس فرهتگ بومی نش 
دارد. اگر می‌خواهیم آموزش موثری داشته باشیم 
باید با در نظررگرفتن معطالعات علمی و دقیق باشد نه 
سلیقه‌ای‌مثلا پوسترهایی در ایام عید در شمال دیدم 
که نوشته ورعایت بهداشت و نظافت محل از تکالیف 

این ممکن است برای عدهای اثرش ار 
۱۰ ساعت آموزش بیشتر باشد. 


,آقای امینی: آموزش یک بعد از مسئله است. اما مسایل دیگر نیز 
دخیل هستند. یک مدير آموزش دیده وقتی به سازمانی می‌رود که 
در آن گزینش‌ها و نظام حشوق و دستمزد نادرست است یا مثلا 
امنیت شغلی بعد از دوره آموزش کم می‌شوه این عوامل بر کارآئی 


او تاثیر می‌گذارد. 


ڪڪ اڪ ڪڪ 


آقای علی اکبریان: 
مسئله‌ای که آقای د کتر میرسپاسی فرمودند نمتتها 
فرهنگ ما با سایر کشورهایکسان نیسست ووجه 


مغایرت زیاد دارد بلکه بین مناطق مختلف ایران هم 
باید بررسی شود. دراین باره بايد اشاره کنم که ما 
اکنون در تهران با کمبود مراکز آموزشی مواجه 
هستیم و نیازهای آموزشی بدرستي در سطح تهران 
برآورده؛ بررسی واجسرا تمی‌شود» چه‌رسد په 
شهرستانها, چوں واحدهای صنعتی مسا پسیشتر در 
شهرستان‌ها است. مدبرانی را که ایسنجا آموزش 
می‌بینند شما می‌فرستید به تبریزه خوزستان؛ شمال؛ 
مشهد, اینها از محیطهای مختلف آمده‌اند و با حداقل 
در محیطهای مختلفی می‌خواهند مدیریت بگنند» این 
است که در محل باید نیازها و مسائل آموزشی 
بررسی شود. مسئله دیگر کمبود اسکانات است, اعم 
از کمود استاد, امکانات فیزیکی مثل ساختمان و جا 
و مکان خود مراکزآموزشی: و بد نیست اشاره کنم که 
جامعه ما به مسئله آموزش مدیریت به عنوان 
چندان مهمی نگاه نمی‌کند. یعنی از بعدی می‌شود 
گفت که حابعه حق دارد موضوع آموزش مدیربت به 
آن شدتی که ما فکرمی‌کنیم واقعا یاز یک جامعه در 
حال تحول است نگاه نکند. !گر برگردیم به 
طبقه‌بندی نیازهای انسان می‌بینيم جامعه ما امروز 
در گیر مسائل اولیهای هست و بد یهی و طمیعی است 
که به مسئله آموزش در آن حد شایسسته و بسایسته 
نپردازد. ولی این عامل بايد باعث توقف تحقیق شود 
چون اکر سل آموزش طرح نود د خسودبخود 
جابازمی کند. اینکه نا کید روی دوره‌های کوتاه مدت 
بود بخشی از آن برمی‌گردد به جامعه» یعنی جامعه 
نمی‌پذیرد که شما چندصدهزار تومان خرج ینک تفر 
کنید درحالیکه گرفتاریهای زیادی داربد. باز دوره 


کوتاه مدت از بعد صرف اسکانات کمتر می‌تسواند 
کارآیی ی داشته باشد. 
آقای امینی: 


یکی ار مسائلی که به آن اشاره نشد» مساله نبودن 
قشار مسحیط و رقابت شرک‌نها در ایسران است. 
کشورهای توسعه بسافته آم‌وزش را به خاطر 
آموزش نمي‌دهند. آموزش هدف نیست, آمسوزش 
وسیله اس که سود بلندمدت شر کت را بالا بپرد. در 

یران هیچ رابطه‌ای بین سود بسلندمدت و آموزتل 
نیست. یمنی سیاستگزار رو مدیرفکر نمی کند که اگر 
بخواهد سودش زیاد شود اید آموزش بدهد. این 
رقابت تنگاننگ در کشورهای خارج هست. هرچه 
زمان می‌گذرد. ما می‌بینیم به آموزش در کشورهای 


صنعتی بیشتر توجه می‌شود, چون اینها مجبورند که 
محصولشان را بفروشند وکا آیی را بالاببرند. پس به 
دلیل اینکه جو اقتصادی- صنعتی ما یک جو ناسالمی 
است اصولا اا نیاز به آموزش نمی‌شود 
ومادرباره لزوم آن اصرار می‌ورزیم. سیستم باید تشنه 
باشد واین آموزش را به طلبد این تشنگی هنوز وجود 
ندارد. بقیه موارد را فبرست‌وار صیگویم: از جمله 
اشکالات دیگری که ما درزمینه آموزش مدیریت در 
کشور داریم یکی عدم توجه به این نکته است که نتایج 
آموزش دیررس است, دیگر ایننکه در نوسان فکری 
میان بی اعنقادی واعتقاد مطلق به آموزش هستبم. 
گاه معنقدیم که آموزش هیچ چیز را حل نمی‌کند وگاه 
تصور می‌کنیم از طریق آموزش می‌توان همه مشکلات 
راحل کرد. مشکل آخر: آموزش گیرند گان دورسا 
حرف برای گفتن دارتد اما معمولا در طراحی دوره‌ها 
کمتر از آنپا سلوال می‌شود که نیاز شما چیست؟ اگر 
ما از ۱۰۰ مدیرنظرخوامی کنیم سی‌توانيم برنامه 
بهتری داشته باشیم. 


آقای صفوی: ۲ 

يکي از مشکلات کنونی آموزش مدیریت نیودن 
رابطه نزدیک بین مراکز آموزشی وموسسات صنعنی 
واقتصاد ی است. این امر باعث می‌شود که برنامهریزی 
آموزشی متناسب نباشد ودرنتیجه خواست سازمانها 
برآورده شود موسه‌ای باهدفهایی که خود در نظر 
دارد افرادی را برای آموزش می‌فرستد» آموزش که 
داده مي‌شود مطابق آن انتظارات نیت به علت عدم 
هماهنگی بین این دو قسمت سرد آموزش دیده 
نمی‌تواند انتظارات آن صسوسه را برآورده 
ودرنتیجه اعتقاد آن موسسه به آموزش کم می‌شود و 
به همین ترتیب بی اعتفادی به آموزش مرتب تشدید 
می‌شود. من پیشنهاد می‌کنم که این رابطه به وجود 
بياید. بررسی شود که آن سازمان چه می‌خسواهد, 
آموزشی که ما مي‌شواهيم ب ذهیم مستتاسب با آن 
خواست‌ها باشد. م‌ستله دوم درباره آموزشهای 
بلندمدت است وان مسئله عدم امنیت شغلی است د 
شی نک آموزش بجای اینکه جنیه 
تشویق داشته باشد جبه تنبیه پیدا می کند یعنی 
مدیرانی رابه دوره‌ها میفرستند که قصد دارند از مقام 
خود خلع کنند. دیسگر ایسنکه مساسیستم ارزی‌ابی 
برنام‌های آموزشی نداریم. ما ننیجه آموزش‌هایمان 
رانمی‌دانيم. باز خورنداريم. من پيشنهاد می‌کنم که 
جمبی از مدیران آموزش دیده رابگذاریم دري 
شرکت اول کارهم انها را تحت فشار فرار ندهسیم 
وانتظار معجزه از آنهانداشته باشیم. در فاصله معقولی 


کار آنها را بررسی کنیم نمی‌نوان گفت که‌نتایسج 
مدیریت 1۰ سال دیگر ظاهر می‌شود- در یک سال 
هم نتایجی بروزمی کند_منظور اینست که پس از یک 
مدت تقول کار اینها را بررسی کنتد ی 


ریو 
آمورشی بفرستند, اگر هم دیدیم جواب نداد خوب 


ارزیابی دیگری بکنیم. ولی حداقل این کار راباید 
انجام بدهیم. نکته دیگر وجود روابط است به جای 
ضوانط در انتصابات است. اگر صوابط تاحدودی 
رعایت تشود مابه اشکال برمی‌خوريم. مدير آموزش 
دیده رابفرستید زپردست کسی که شاید تحصیلات 
زیر دیپلم دارد. مناسپ نیست. 


دکتر آذرهوش: 

من فکر می‌کنم بعضی از نکات متبت هم هست که 
هنوز به آن اشاره نشده است یکی اینکه باتماسی که 
ما درسازمان بامدیران داریم شاهد اشتیاق بس 
زیادی نسبت به آموزش هستیم. این چنب مثبت قة 
است. به نتلر مسن روی اشتیساق مسدیران بسحایا 

و تیه میج 
ضضم گیر هم باشند تباید دلسسرد شد. مسي 
می کیم که طبه پیشرو وتعصیل کرد تبات 
بهرحال نقش و رسالت تحول دارد 

ما وظیفه ایجاد تحول داریم. باید از «لبقهای که 
می‌تواند مقاله بنویسد ولیخ کند وچنیں ریرتازهالی 
نهیه کند گله کیم که جرا آستین‌ها را بالا نمی‌زنند 
وشاید درزمیبه‌های دیگر خیلی کارها بشید کرد. ما 
که خودمان در کار مدیریت هستیم ونگهبان این رشته 
هستیم زیاد درزمیه معرئی آن کارنکرده‌ايم. السته 
مشکلات زیاد است فی المتل گاه شر کت کنندگان با 
برنامه‌ها آشنا نیسنند امکانات کم است وگاه سوعظن 
زیاد. من در کلاس هم به دوستان مدیر می‌گویم اگر 
کمی مدارا داشته باشید این مشکلات گذرا است 
وچندان مهم نیست. اگر شما دریک سازمان بزرگ 
دویست مدیر آموزش دیده‌داشتیدوقتی کاری جدی 
پیش آید سراغ آنها. خواهند رقت. 

ص فکر می‌کنم که ما آمسورش صبدیریتمان 
اگرجهت‌دار نیست, به‌این علت نیست که ما نیازها را 
درک نکرده‌ايم. مله بررسی نیازها ریاد مسئله 
یست. در این مرحله سا السقبای مسدیریت را اد 
می‌دهيم. جمع کثیری ار مدیران ما حنی یک ساعت 
آموزش مدیریت ندیدهاند و معلوم است که به حداقلی 
احتیاح دارند بسی نیاز دارند که حداقل کلیات را یاد 
بگیرند. اگر شما مدیران آموزش دیده داشته باشید 
وبخواهید آموزش تکمیلی بدهید, سرمایه‌گذاری 
مجدد کنید ومطالب تخصمی‌نر تدریس کنید ناژ به 

بررسی دارید ولی درمواردی که شخص هیچ آموزش 
ندیده. ددگر سر سی تیار نمی‌خواهد. مله اظهر من 
الغمس است. مشکل ما این است که‌ما آموزش را 
درقالب سیستم نمی‌بينيم. ما سیستمی فیا اک که 
دانفر رااز منبش (دانشی که از خارج می‌آوريم وبا 
درداخل تولید می‌کنیم) به طرف مصرف کننده روان 
کند. مصرف کننده دانش مدیریت مدیر ودستگاه 
اداری اوست. آقای امینی به حق اشاره کردند که ما 


ساز مین داز اکر شما فشار محیطی داشت 
باشید و مدیر را آگاه کنید که سی‌نسواند از دانش 
مدیریت در بهسازی سازمانش استفاد» کند جنانچه 
رها این کار رامی کنمد. ابن فشار باعث 


مدیر بخودش زحمت بدهد؟ مفهوم این امر اینستکه 
برای کاربرد دانش مدیریت مثل هسرداتش دیسگر 
یستمی لازم است. اید حلقه‌های سپ تم باهم 
اتصال داشته باشند تاجریانی ارتباطی وانگيزشي که 
داش را از منبعش په مصرف کننده مي‌رساند برقرار 
شود. این سیستم در ک‌شورماشناخت 3 
حلراحی نشده وطبیعتاً مورد استفاده قرارنگر فنه است. 
در کشورهای صنعتی این سیستم به تدریج شکل 
گرفته است اما اصل فکر در کشورما جدید است. 
لارمة این‌سیستم؛ سیستم شایستگی است. یعنی اگر 
شما سیستم کاربرن دانش رامی‌خواهید مستقر کنید 
لازمهاش این است که سیستم شایستگی نیز مستقر 
باشد, چون تمی‌توانید کار برد دانش راتوسط 
کسانی انجام بدهید که تخصص کار ندارند. کار را 


میانی احساس حطر ورقانت می کتند. مسئله دوم 
تلقی مدیران از آموزش است. بسیاری از مسدیران 
وقتی بر کرسی مدیریت قرار گرفتند خودشان را بی- 
نیاز از آموزش حس می‌کنند. اگر به یک مدیر بگویسد 
سر کلاس بنشیں وبد یک سری آموزشها توجه کن کہ 
به او برمی‌خورد. شاید ابن ذابل توجه باشد که گر 
نوع آموزش‌ها راهم بتوایم تغییر دهیم؛ یعنی برشی 
از این آموزش‌ها رابہریم درمحبط کار دران نشا 
زمحیط, شاید کار آمدتر باشد. منوز بعضی از مدیران 
ما ابا دارند که بگویند سر کلاس می‌روند واین کار را 
شاید پنهانی انجام دهند. 


دکتر میرسپاسی: 


آثاری مشاهده می‌شود که این روحیه خیلی کمتر 
شده است. من تمایل شدیدی به آمدن به کلاس 
مدیریت درمدیران سطوح بالا دیده‌ام. نمونه بارز آن 
این است که برای دوره معادل فسوقلیسانس 
درآموزش دولتی دایر شده است هم اکنون عده‌ای از 
وزرا وساونین وزارتخانه‌ها ومسدیرهای شر کتهای 


اد کتر رضائیان: در مجموع اگر ما علم را به معنای«دانستن»و هنر 
را به معنای ربکاربستن» بگیریم» می‌توانیم بگوئیم که مدیریت هم 


علم است و هم هثر. 


«د کتر آذرهوش: جهت دار نبودن آموزش مدیریت ما ناشی از 


بررسی نکردن نیازها نیست چون ما الفبای مدیریت را می‌خواهیم 
یادبدهیم, بسیاری از مدیران ما حتی یکساعت هم آم‌وزش 


مد یر یت ند یدماند, 


بابد به دست کاردان سبرد, اما همان موانمی که 
نم نایستگی وجود داشته 
باشد, در راه استقرار سیستم دانش مدیریت هم بافت 
می‌شود. من مشکل تشخیص نیازها را مشکل فرعی 
می‌دانم. اگر شما قانع شدید که برای ایجاد سطح 
مطلوب اشتغال؛ برای مبارزه بافقر- بیماری وبرای 
ارتقاء سطح زند گی مردم تنها راه استقرار سیسستم 
شایستگی درمدیریت ماب انسانی است آموزش هم 
درداخل آن سیستم جای خود را بازخواهد کرد. اما 
در یاب آن آموزش چیزی لوکس تلفی می‌شود. 
حداقل بر خورد باآن سلیشهای می‌شود. یکی از آن 
طرفداری می کند ویکی نمی‌کند. 


مجله تدبیر: 

درزمینه مشکلات آموزش مدیریت در کشور یکی 
دوعامل دیگر را نباید نادیده گرفت. نخست آنکه 
آموزش کوتاه مدت به کدام یک از سطوح مدیریت 
باید ارائه شود. ما اکنون این آموزش را «بیشتر» 
برای سطوح میانی را درنظر می‌گيريم. درحالی که 
مدیریتهای سطوح بالاتر ما اغلب چنین آموزش‌هائی 
ندیده‌اند وگاه اصولاً نسبت به آن بی اعتفادند. و 
درباره‌ای موارد نیز نسبت به آموزش دیده‌های سطوح 


ی است درراه 


بزرگ رقابت می‌کنند که دراین دوره شر کت کنند 
واینقدر این دوره‌ها جذابیت پیداکرده که جند وزیر 
فعلی وسابق دراین کلاسها هستند ایسنهامشتاقانه 
میگویند از وقتی که به آنجا آسده‌اند به مسباحث 
مدیریت علاقمند شدهاند. بنابراین یک علاقه‌ای 
وجود دارد وبعضی مسئولان خودشان حس کرده‌اند 
که کمبودهایی دراین زسینه دارند وب نظر مس 
می‌رسد که بسار مشتاق هستند که این راجبران 
کنند. درواقع این روحبه خیلی امیدوار کننده است. 
شاید این روند درآینده قوی‌تسر شود. غسیراز وزرا 
ومعاونانشان. عده‌ای از نمایند گان مجلس اصرار 
زیادی دارند که دردوره آمورش مصسدیریت شر کت 
کنند. الان ۳- 2 کلاین از نمایندگان مجلس درمرکز 
آموزش مدیریت دولنی وجود دارد. 


ند 


از شرکت همة آقایان دراین میز گرد وبحث های 
مفیدی که صورت گرفت سپاسگزاريم. 


wo ve 


اتاق کار مدیران در آغاز آخرین دهه از قسرن 
٤‏ : 


تعاوت سیار دارد. انواع تلفن, ویدئو فا کسی سابل و 
کامپیوتر اینک جزیی از وسایسل کار اتاق بیشتر 
مدیران در کشورهای پیشرفته و برخی از کشورهای 
جهان سومی هستتد. 

در وافع وسایلی که یکمک دانش نوین و رو به رشد 
الکترونیک و کامپیوثر ساخته می‌شوند. روزبروز جای 

یشتری از محل کار یران رابود اخت اس 
می‌دمند و وسایل سنتی را به پستوها عقب می‌رائند. 
یکی از امکاناتی که در این چن دساله در اختیار 
مدیران فرار گرفته است و هر روز نیبز جای بیشتری 
باز می‌کند, پدیده گس فتانگ بزی بسنام «ویسدگو 
کنقرانس» یا کنفرانس نصویری است. 


کنفرانس تصویری چیست؟ 

کنفرانس تصویری یکی از اشکال «کنفرانس از اه 
دور» است. کنفرانس از راه دور را می‌توان این چنین 
تعریف کرد: جلسه‌ای بین ۲ یا جدد نقر در ۲ یا چند 
محل که از طریق سیستم مخابرانی صوتی يا تصویری 
بهم مرتبط می‌شوند. 

پسرپایی گسنفرالس از زاء دور به سه صورت 
امکان‌پذیر است که عبارننداز؛ 
-کنفرانس صوتی 
مت س صوتی- گرافیکی 

تنفرانس تصویری 

کنفرانس صوتی 

این یکی از اشکال ارتباط گروهی است که از 
طریق مراکز مربوطه بین ۲ یا چند شر کت کننده به 
طریق صوتی بسرقرار مسی‌شود . در این سیسستم 
دستگاههای تلفنی به میکروفن و بلند گو مسجهز 
می‌شوند و در یک با چند اتاق مورد استفاده قسرار 
م یگیرند. 
کنفرانس صوتی- گرافیکی 

کنفراس موتی معمولا تیمازمند نوع اطلاعان 
مکتوب از قبل استاد, اشگال و نمودارهاست. ابها را 
اگرچه می‌توان بیش از اعا ر کنفرانس از طریق بست 
یافاکسی مایل توزیع کرد اما در بیشتر موارد. لازم 
می‌شود که مدارک اضافه دیگری صوری در دسترس 


سار( با اشکال. استاه و 
ئو بانصویر ثایت, تخته سیاههای 

» ترسیمات کامپیوتری فاکی مایل و یا 
وای کراکی د یکی با فلرفیتی کمتر از میزان 
لازم برای تصاویر کاملاً مح رک از طریق بک هسیر 
ارتباط نلفنی یا کامپیوتر انجام داد . چنین گنفرانسی 
که بشدت وایسته به گراقیک است, کنفرانس صوتی۔ 


گرافیکی نام دار 


کفرانس تصویری 

این نوع کفرانس از راه دور به روشهای گوناگون و 
بسته به نوغ کار امکان‌پذیر است. یکی از انواع این 
کنفرانس «تلویزیون کاری- تجاری» است. 

این سرویس رامی‌شود به عنوان شبکه نلویزیونی 
ویزه استفاده ش رکستهای خاصی دانست که برای 


ار اطلاعات به چند محل آنرا کار می‌برند. در 
بیشتر موارد این سیستم برای آموزش کسانی که تازه 
به استخدام درمی‌آیند: همچنین برای تعلبم مشتربان 
و نیز به منظور معرفی فرآورده‌های جدید استفاده 
می‌شود . 

دربرخی از موارد نیز مدیریتهای سطح بالا آزایین 
سیستم به تلور برای مشتربان و یا سجمع 
سالانه کا رکنان استفاده م یکت: 


نوع دیگری ا زاین سیستم نیز وجود دارد که 
مخصوص مدیران کمی صحافظ‌کار است. یسنی 
آندسته از مدیران که به لزوم استفاده و ماندگاری 
سرویس کنفرانس تصویری پی برده‌اند» ولی هنوز 
اطمیتان گافی برای خرید آن پیدانکرهه‌اند. 

هرای این گروه. سرویس کنفرانس تصوبری عمومی 
می‌تواند بسیار مفید باشد. امروزه در سراسر جهان: 
عمد بترین موسسه‌های مخایراتی سرویس کنقرانس 
تصویری را یه سورت داخل کشوری یا بین‌المللی 
عرضه می‌کند. 

در اتاقپای عحومی کنفرانس تصویری, معمولا 
برای ٦‏ تا ۰ 1 نفر تسهئلات ارصباطی بیش ب یئی 
هی‌شود. تجهبزات ممکن است شامل دو عدد مونیتور 
(دستگاه نشان دهنده تصویر)» یک دوربین متحرگ 
برای نشان دادن چهره سخنران» دو دوربین ثابت و 
مبکروفن‌ها و سیستم‌های بخش صدا 
دستگاه رمزگذار ورمزگشا (00060)باشد که بسته 
نه سیاست جاری موسسه مربوط قابل نصب و استفاده 


است. 

بین یک م رکز ارتباطات بین‌المللی و اتاق کنفرانس 
تصویری ینک‌های و مایکروویو يا لیاف نوری 
برقراری امکان ارتباط با هرنقطه در سراسر دنیا که 
درا ی امانات متابه هست. فراهم می‌شود . این 
سرویس معمولاً بصورت پیش د رخواست(رزرو) عرضه 
می‌شود. 

تلفن تصویری نیز جزیی از یک سیستم کنفرانس 
تصویری انست. این سیستم دارفی مففصات پک 
کنفرانس تصویری ساده است که ت صویر ثابت را در 
بخش بز رگتر پردهنمایش می‌دهد. این بدان معنی 
است که نی می واف سکن ول گنف رای 
تصویری رومیزی باشد. 


کاربردهای کنفرانس تصویری 
کنفرانس تصوبری به دلیل ویژگیهایی که دارد , 


درحال گسترش است. این نبت که‌انتدا رای 
هتل‌ها یا فروشگاههای زنجیره‌ای مناسب بود, ابنک 
در موارد دیگری نیز مورد استفاده قرارم یگیرد. مثلا 
برای ارائه اطلاعات پزشکی و دارویی به پرشکان یا 
ببمارستانها و برنامه‌ی مراقبت‌های پزشکی سرای 
بیماران از طریق ماهوارهها. 

علاوه براین مرچه تعداد ساهواره‌ها و شبکه‌های 
آنها کسترش یابد, هزینه‌های مربوط به کنفرانس‌های 
از راه دور نیز کاهش می‌یابد. دلایل دیگری که برای 
گسترش این سرویس کرم یکند نیز از این قسرار 


- کاهش قیمت سختافزار تجهیزات تصویری 
- بکا رگیری کابل یا الیاف نوری در مخابرات 
- بکا رگیری و نمایش سیسنم تلویزیون با دقت و 
وضوح بسیار بالا 
ار این‌رو در آینده‌ای نمچندان دور در طراحی مراکز 
از رگانی و اداری باید شاهد تغبیراتی باشیم و بجای 
طراحی سالنهای بز رگ برای کنفرانس» د رگوشه و 
نار صکانهایی برای کنفرانس از راه دور طنراحی 
حواهدشد ‏ 

(بر گرفته از نشریه پیام مخابرات) 


#کنفرانس صوتی, کنفرانس تصویری و 
کنفرانس صوتی- گرافیکی از جمله 
امکانات ارتباطی جدیدی هستند که هر 
روز جای بیشتری را در دفتر کار 
مدیران به خود اختصاص می‌دهند. 


(قتصاد ایران چه ویژگیهائی داشت, چه شکلی پیدا کرد و اکنون بر کدام سکسو 
ایستاده است؟ 

بیعار بهای مزمن اقتصاد ما کدام است, چه درمانی برای آن وجود دارد, دولت و 
مجموعه سیاستهای جد ید اقنصادی و پولی کشور, کدام راه را برای موهم‌گذاری برزخم 
کهنه این پیکر رنجور بر گزیده‌اند؟ 

به ابن سئوالها دکتر محمد حسین عادلی ریس کل بانگ مر کزی بساسخ داده است. 


دکتر عادلی در سخنان خود که سال گذشته در آغاز اعلام سیاستهای جدید پولی کشور 

سازمان مدیریت صنعتی عنوان شده به زبانی ساده: افتصاد ایران را 2 
وم وی ده رن را بدست جاقوی جراحی سپرده است. ابتدا شمائی از 
از انقلاب را ترسیم کرده, ویژگیهای آنرا برشهردهو سهس این نگرش تحلیلی را تا زمان 
حاضر ادامه داده و کوشیده است ضمن بررسی مسائل ارزی گسشور راه‌حلهسای نه‌ائی را 
عرضه کند. 

در بخش دوم این مطلب به پرسش و پاسخ می سیم که خود دربر گیرنده نکات و 
مسائل اساسی و در هین حال جذاب و گیراست و دریغمان امد انرا حذف کنیم. ایندانظر 
این بود که مطلب در دو بخش و طی دو شماره مجده ارائه شود اما در عمل تسلسل و ارنباط 
بخش‌های مختلف» این فکر را منتفی کرد. گفتنی است که اکنون چند ماه آزان سخنان 
می‌گذرد و پاره‌ای از سیاستهاو برنامه‌های اعلام شده ممکن است دستخوش تغییراتی شده 
یا در عمل درست از آب درنبامده باشد ولی انقدر اههیت دارد که حنی اکنون نیز آنها را 
عرور کنیم. 


دقت در اقتصاد ایران نشان میدهد که اقتصاد 
کشور در بیش از انقلاب مخصوصا در سالبهای 
۱۳۵۲-۵۳ از یک تعادل نسبی برخوردار سود 
اقتصادی با ۰ ر ۳ 
ونزدیک به ۲۰میلیارد دلار درآمد. میان عرصه 
وتقاضای کالاء خدمات وسرمایه نعادل اساسی 
برقرار بود وبه نقطهای میرسید که سالانه بین ۷ 
تا سیلیارد دلار اشاق درآمد داشت در 
برنامه‌های چپارم وپنجم» روی این مقدار اضافه 
درآمد برنامعریزی شده بود. مفداری از انرا به 
کشورهای خارجی وام داده بودند. مقداری را هم 


اشاره خواعم کرد کب بود که 
در حال حاضر نیز ما نیز گرفتار آنها هستیم. 

تعادل یک تعادل مصنوعی بود. کل عرضة 
کالا» سرمایه وخدمات وابسته به ارز نفتی بود 
عرضه ونی را صرف دراد تفت م خن 
میکرد. نه میزان تولید عمومی. بدین سیب کشور 
آسیب‌پذیر بود. هنگامی که انقلاب پپروز شد 
خواه به دلیل کاهش تولید نفت وخواه به علت 
کاهش قیمت نفت وبحرانهای مختلف» صادرات 
نفتی کامش یافت. این نقصان ب طور طبسیمی 
برد رآمدهای ارزی کشور اثر گذاشت وعرضه 
عمومی را در کشور مختل کرد 

از یک سو جمعیت ونیازمندیهای کشور 

رشد کرد از سوی دیگر به دلیل پیروزی 
انقلاب, آنهمه سرمایه گذاریهای ارز بر که 
براساس آن تعادل اقتصادی برنامه‌ر یزی شده 
بود» نیمه تمام ماند. (از نظر صنعتی, ما همار 
سرمایه‌گذاریهای ارزبر را بهارث برد ایم) رشن 
جمعیت منجر به رشد تقاضا شده بود. ار 
سرمایهگذاریهای ارز بر به کار می‌افتاد, ناگ زیر 
بایسنی تقاضاهای ارزی آنها برآورده ميشد. فشار 
ناشی از این دومجموعه تقاضا و کاهش عرضه 
عمومی منجر به عدم تعادل اساسی در اقتصاد 
شد در سالهای اول انقلاب به وضوح نصایان 
ومحسوس نبود . بباکاهش عرضة ارز در نتبجة 
گاهش عرضف عمومی که منبع نمام ارز کستور 
است عدم تسعادل اساسی در اقتصاد کشور 
نمایان‌تر شد. در عین حال که شکاف میان عرضه 
وتفاضا بیشتر ميشد این عدم تسعادل؛ مطح 
استاندارد زند کی منتتی. تولیدی وزند گی 
معمولی را کاهش میداد وبه یک سیر نزولی 
می کشاند که هنوز ادامه دارد. اگر وضع بدین 
عنوال باشد. زند گی تولیدی به مفر میرسد 
وسطع زندگی رفساهی وممرفی رو به نقصان: 
تشدید می‌یابد. بسنابراین در حمال حساضر؛ 
مشکل اصلی عدم تعادل اساسی در اقتصاد 
است که دولت را در یک دور تسلسل باطل 
قرار داده است. کاهش تولید نفست. مسوجب 
کاهش در آمدهای ارزی شده ونفصان د رآمدهای 
ارزی مانع از افزایش تولید نفت گردیده است. 


الگوی ساختار اقتمادی کشور طوری طراحی 


د که ارر فت اس سا اریپا 


EE‏ ولات صر فی مب 
هدف مجموعه سرسایه گذاریها وهف آقتصاد 


افتصاد اران از مرحلة قتصاد تولیدی به مرحلة 
افتصاد رفاهی رسیده است. واقتصاد در خدمت 
رفاه وخدمات جامعه بود. البته رفاه اقتصادی 
جامعه, هدف اقتصاد جامعه است. ولی هیدف 
اقتصاد رفاه, در سرحله‌ای بعد از اقتصاد تولید 
است. درحالیکه جامعه به مرحلة اقتصاد تولیدی 
نرسیده بود وجامعه‌ای مولد نبود, انگونه 
سرمایه گذاریها نتیجه‌ای نمی‌داد وبه لحاظ نوع 
فاد حلنه‌های ارتباطی بود. همه از ارز نفت 
مصرف میکردند. چون ارز نفت نبود» تولید 
هم نداشتتد. بنابراین» درآهد نداشتند؛ چون 
درآمد نداشتند تسولید هم نداشتند دور 
تسلسل‌طلبي که هنوز هم بسرقرار است. 
کار خانه‌ها تولید تسی‌کنند. چون درآمد 
ندارند, ودرآمد ندارند چون تولید ندارند. 
عدم تعادل اسهاسی در اقتصاد, موجب این 
دایره معیوب شده است وشکاف در سیان 
عرضه وتقاضای عمومی هر حظه بسیشتر 
شده وبد قهقرا میرود. 
تغییر ساختار اقتصاد صنعتی 

فرصتی که بعد از جنگ برای باز سازی پیش 
آمده است فرصت کوتاهی است اگر استفاده 
نشود, از دست میرود- تنها راه بیرون آمدن از 
دور تسلسل بی‌حاصل است. در این راه درآمد 
ارزی نفت غیرقابل اطمینان است وجهت تأمین 
درآمد ارزی, هدف مجموعه سربایه‌گذاریها را 
باید تغییر داد. اگر تا به امسروز واحد‌هائی 
بودند که ارز میگرفتند و کالا میدادند» باید 
تبدیل به واحدهائی شوند که ارز بگیرند وارز 
بیشتری پس بدهند. یعنی مولد باشند. هر 
تولیدی که دارند. مجموعة ارزش افزودة آنهاء 
علاوه بر تکافوی هزینه‌های ارزی‌شان باید به 
درآمد ارزی کل کشور نیز کمک کرده ومنجر به 
ازدیاد تولید شود. اردیاد نولید» ارز بسیشتر 
خواهد آورد ودور تساسل باطل درهم خواهد 
عوامل تولید» بیکارند 

در کشور ماء عوامل تولید وجوه دارند. 
ولی بیکارند ودر کنار آن» سرمسایه ریسالی 
بسیار حجیم وخطرناک نیز وجود دارد. 
نیروی انسانی کا رآمد از بیکاری رنج میبرد. 


کافی وجود دارد ولی توزیع آن نابسامان 
بوده وتخصیص بهینه مشکل شده است. زیر 
کین اشن راان رس پش ی 
شده ونه براساس مکانیزم اصلی» مشخص شده 


ست. چایگاه مدیریتها را برداشتها رو ې 
و تعیین کرده است. مخصو 
بینگام جسگ در اقتصاد کی انقدر 
جابجائی صورت گرفته است که نه تنها در 
همه عوامل توزیع؛ بلکه در مسدیریت هم 
استفادُ نابجا از عوامل متداول شده است. 
بسسیاری از صدیران در کسارهانی تسیر از 
مدیربت اشتغال دارند. این حالت» یکی از 
بعرانهای مدیریت است وبحران دیگرء تسهی 
شدن کشور از متخصصان طی چنسد سال 
آینده است. چون: عده مدیران نسبت به 
نیازمندی دوران بازسازی بسشدت کاهش 
خواهد یافت. 


برای راهاندازی صنسعت بساید تعداد 
فارغالتحصیلان رشته‌های صنعتی را بالا برد, 
ميزان نیاز جامعه به فارغالتحصیلان رشتههای 
صنعت ومدیریت را نسبت به فارغالتحصیلان سایر 
رشته‌مای تحصیلی حساب کرد وارتقا داد, علاوه 
بر فاکتورهای سرمایه, نیروی انسانی وصدیریت» 
فاکتور دیگر تولید» منابع طبیمی است. مسنابع 
طبیعی, یا کشف نشده است, یا کشف شده ولی أ 
آن بهره‌بسرداری نشده است, بسا بسطور ناقص 


بهر‌برداری ميشود. بتایراین, در کنار این دور 
تسلسل باطل وجود عسوامل تسولید بسیکار 
وبلاستفاده نیز مزید بر علت است. 
وضیت تورمی است, ور کود توام با توزم است. 
چار: کار حر کت سری وبی‌وقفه به سمت فعال 
کردن هر سه عامل تولید است. حداقل, مدف 
باید مسألهاي شبیه سیاست اشتفال کامل باشد. 

هدایت سرمایه‌ها, ينی تعدیل» که در کار به 
کار گیری فیروی انسانی ومنابع طبیعی. خواهد 
بود. به عبارت دیگر اشتفال کامل با سکانیزم 
خاص. 

برای رفع کمود سرمایه‌های ارزی که همه 
کشورها بعد از جنگ با آن مسواجه مسیشوند, 
چاره‌ای جز تسعیین مسیزان رشد, بسالاتر از 
محدودیتهای تراز پرداختی در درون بازسازی 


نیست. محدودیتهای تراز پرداختهای فیلی که 


قلسل بناطل است نسیتواند 


تسلسل باطل واستفاده از 
ام را فراتر گذاشت وبر محدویتهای تراز 
پرداختها با تمهیداتی فایق آمد. برای حر کت سه 
سوی تعادل موی ب OR‏ 
بازار وارد عمل شد. در با زاز و 
در بازار پول وسر مايه ودر با ازار کار. در هر سه 
بازار مذکور بایستی تعادل تس گرد. شمام 
کشورها: بعد از جنگ برای اینکه به سمت تسادل 
بروند یک رشته اقدامات اولیه انجام میدهند که 
ضروری هم هنت وبسه اسم «سی ساستهای 
اصلاحات وتثبیت اقتصادی» معروف است که 
یبش یاز وپیش زمينة تسعادل اساسی به شمار 
می‌آید. فرورت اجرای این سیاست از آنجاست 
که در زمان جنگ, تمام ار کان اقتصادی کشور 
جایجا میشود. درست مثل اتاقی که درون آن 
همه چیز هست. ولی نابسامان وبهم ریخته, هیچ 
چیز در جسای خسودش نیسست. کار اول: 
قراردادن مرشیئی در جای خود و منظم کردن 
اتاق است, برای اجرای سیاست اصلاحات و 


تثبیت اقتصمادی بایستی در بخشهای منت و 
کشاورزی و بخشهای مختلف اقتصادی, از جمله 
بخش پول به سوی آن حر کٹ کرد تصحیح 
ناہسامانیهای بازاربول و سیس تثبیت آن یک گام 
اساسی است و بسحث اصلی از همین جااغاز 
میشود. 
سیاستهای پولی جدید 

در بحت از تعادل پولی, حداقل پنج زمینه را 
بابد در ذهن خودتصويرکنيم. 

بازارپول واعتبارات ریالی که یشدت نایسامار 


م بازارارز 

۳- بازار طلا 

٤‏ بود جه (ساختاربود جه) 
۵- ساختارمالیات. 


یاست پولی و مالی 
مور دهماهتگ ۶ 

بازار غیر رسمی ارز زانیدة عدم تعادل 
اساسی است که بعد از انثلاب بوجودآمد 
هرجا که عدم تعادل باشد, بازارسیاه هم 
خواهد بود. حتی اگر کالا به اندازه گافی 
باشد, به دلیل تسوزیع اصحیح بازار سپاه 
ایجادمیشود, بعنوان مثال, در صف خرید بلیط 
سیسما ار گیشه تا آخرصف قیمت بلیط دست کم, 


برای خروج ار دورنسلسل بساطل واجرای 
ياست «اصلاحات و تثبیت اقتصادی» مببایست 
جابحاشىهای اقتصادی ,۱ اصلاح کر د. دولت 
ل‌کسده باشد. دولت با باید اعمال سیاست 
نماید با مسائل را نادبده بگیرد. 
در دوران بسازسازی, همه بازارها را باید 
متشکل کرد و از آن استفاده نسود. نمیتوان از 
بازارهای جز و پراکنده که هر کدام قوانین خاص 
خود را دارتد استفاده کرد. بازارسرمایه چه در 
بخش ریالی و چه در بخش ارزی بايد مستشکل 


# در کشور ما عوامل تولید وجود دارند ولی بیکارند ودر کنار آنء 
سرمایه ریالی بسیار حجیم وخطرناک نیز وجود دارد. 
٭ جایگاه مدیریتها را برداشتهای روانی وروابط انسانی تعیین کرده 


است. مخصوصاً 


هتگام جنگ در اقتصاد کشور آنقدر جابجابي 


صورت گرفته است که نه تنها در همه عوامل توزیع بلکه در مدیریت 
هم استفاده نابجا از عوامل, متداول شده است. 


یک نومان تفاوت دارد. بازارسیاه ار هم در 
عرضه ارز هست. هم در تقاضای آن, در تابستان 
سال 1۸ بازار چندمیلیارددلاری ارزه کالا و 
کار و نیز بازار سرمایه ریالی را تحت‌الشعاع 
خود قرارداده بود. برای برخورد با آن بازاره 
دو راه وجود داشت: یا وجودآن را نادیده 
گرفتن» با پذیرنتن واقعیت و بر خوردمنطقی 
باآن. نرخ مسوثر ارز ارز آزاد بسود. حتی 
تولید کنندگان دولتی هم اگر ۰٩درصد‏ 
کالای خود را با ارز دولتي و ۱۰ درصه بقیه را 
با ارز آزادتولید ميکر دند» تمایل داشتند که 
تمامی تولید خود را با بسهای ارز آزاد نرغ 
گذاری کنند. دولت اگر نرخ موثر ارز و ارزش 
ریالی خود را به نرخ دولتی حاب مبکرد. خیلی 
کمتر از رخ ارز مازارآزاد بود 

بازار آزاد ارر ویژگبهایی دارد که چندمورد 
مهم آن قابل توجه است. 

بارار آراد ارز. شاخص قیمت و تسورم بود . دلار 
اگر ۱۰۰ يا ۱۲۰نومان بود نرخ اجناس در بازار 
براساس آن تعیین میشد. و روی بازار کار» بول 
سرمایه و کالا هم اثرمیگذاشت. 

سارار آزاد ارز مسوجب ارزش شدن ذخیسره 
میشود. هر فردی, برای آنچه دراختیار دارد 
(دارالی مادی) ارزشی قائل است و مبخواهد 
آرزش دارایی خود را حفظ کند. در نتبجه برای 
حفظ ارزش دارایی خود آنرا به چیزی تبدیل 
میکنه که ارزش آن ماند گارباشد. زمانی فرش 
زمانی طلا و هنگامی نیز خانه می‌خرد. ولی حالا 
دیگر, همه دلارمیخرند. در ازارآزاد ارز افرادی 
از هر قشر جامعه دیده میشد ند که شاید هیچکدام 


وابسته به اسنکبارو تروریسم اقتصادی هم نبود ند 
ولی همه دراین بازارحضورداشتند. 


باشد وروی آن کنترل صورت گیرد. برتمام 
بازارها باید نظارت داشت و تمامی پولهاثی را که 
در کشوروجود دارد بايد کنترل نمود. 

فعالیت ۸۰ تا ۹۰درصد کسانی که در 
بازارآزاد ارز حضوردارند, به‌دلبل همین عدم 
تعادل است. صرف نظر از عده کمی که دلال 
حرفه‌ای هستند. یا منظورسیاسی دارند و از خارج 
تغذیه فکری سبشرند و اخلالگر هسنند, بسفیه. 
افراد عادی و از مردم این کشورند. اگر دولت 
حاکمیت خود را به همه چیز گسترش دهد؛ باید 
کنترل کننده و هدای ت کننده باشد. بسرهمین 
اساس, هر چه ارز د رک‌شورهست متعلق به 
کشورست و دولت بسمنوان حساکمیت بساید 
کنترل کنندء و هادی آن باشد. کار دولست در 
سیاست پولی جدید براساس این فرض و نظر 
شروع شده است. 

به بیان دیگر نمیتوان نشست و دید که 
بازارآزاد ارز فعالیت همه مردم را میبلعد و به 
خوداختصاص می‌دهد. اگر دولت در برابراین 
بازار دست روی دست بگذارد» همۀ مردم 
دلال میشوند و دلالها پولدار و پولدارها از 
فرط سود ودرآعد, دیوانه, برای جلوگیری از 
این روند, دولت نازیر از کنترل است 7 
جامعه بافت سالمی داشته باشد. 


در آذمان عمومی سردم سوالی مطرح است. 
مردم میپرسند. وضع دولت در شهسریور 
۱۳۸ چگونه بود؟ این سوال را نايد پاسخ داد. 
میزان تقاضای ارز آزاد بسیارفزاینده بود. زیرا 


تعدادمتقاضیان ورود کالای سدون ائنق ال ارزء 
روزبه‌روز افزابش می‌یافت. وزارت بازر گانی هر 


روز ليست تاره‌ای از کالاهای واردانسی بسدون 
نتقال ارز را منتترمیکرد. دربرابر افسزایش 
تفاضای خشهای دولتی و میردولتی مخصوما در 
دوران ناساری. اگو ار ایق سیستم ار آراد . 
جلو گبری میشد, قحطی و هراس شدید بیدامیشد 
و در کنارنورم ناشی ار آن» نقدینگی نیز مزید 
برعلت میگردید, وتورمی دیگر به دلیل توقعات 
مردم ایجاد میشد. حالی بدیدمي‌آمد که بعد از 
جنگ در کشورهای آلمان, انگلستان و ژابسن 
بطور مشخص بوجودآمد. 

اوائل شهریورماه ترخ دلار آزاد درایران 
برای آخر ماه حدود ۲۰۰توعان بیش‌بینی 
میکردند و اواخرمهرماه ۰ ۲۵تومان؛ و اگر 
جلوگیری نمیشد, تا پایان سال 1۸ نرخ هر 
دلار آزاد تا پانصدتومان ترقی میکرد. 

با همان حرکت اول دولته که عبارت از 
انحراف مسیرتقاضاهای مردم از بازارآزاد ارز به 
سوی بانک بود ارزش پولی ملی کشور ۰ در صد 
تقویت شد. نه بخاطر خوبی سیاست, بلکه به دلیل 
مصنوعی بودن نرخ؛ این میزان نقویت ارزش ریال 
در تاریخ ما بیسابقه است. هنوز هم سعی دولت در 
جهت کنترل و هدایت بازارآزاد ارز است نا از 
صعود و انفجارآن جلوگیری کند. نظیر همین 
سیاست را دولت برای نقدینگی دارد که مرحله به 
مرحله اعلام و اجراء خواهد کرد. 

حر کت دولت در ز ياست پولی خود . 
بایستی توام با حر کت در بخش اعنبارات ریالی؛ 
در بخش طلاء در بخش امورمالی و مالیاتی باشد؛ 
سرمایه» تولید و نرځ رشدی که هست, بالاتر از 
محدودیتهای‌تراز پرداختها باشد. در آن صورت 
میتوان سرمایه‌گذاریها را مولد کرد. از این طربق 
به درآمد رزی نفت کمک رساند» از دور تسلسل 
باطل بیرون آمد و حر کت به سوی یک تسعادل 
اساسی را دراقتصاد آغاز کرد 


ایں باردهی متفاوت و در بخشهای مختلف بجن 
۰ تا ٩۰‏ درصد بوده است. یعتی ما از هر دلار 
حبداکثر 1۰ سنت بازدهی از تولیدات 
مبگیربم ودنیلش این است که مسشارکت 
عمومی در کارها را قبول نداریم. حال آنکه 
در مدیریت شر کت دادن افراد در کارها ویا 
اقل ایجاد حس مشار کت در آنها ضروری 
است. 

دربازدید از کارخانه بزرگی دریک کشور 
خارجی به هرقسمت که میرسیدیم سلاحقله 
می‌شد که لااقسل دوماکت از تولید نهایی آن 
کارخانه که د کل بزرگ حفاری در دریا بود 
جلوی چشم کار گران آن قسمت قرار دارد؛ ودر 
وهلة اول این سئوال پیش می‌آمد که دلیل قرار 
دادن آن ماکتها در مقابل کار گری که قرضا ورق 
آهنی را جوش میدهد چیست؟ که بعد دريافتیم 

ماکتها بسخاطر آن است که هس ریک از 

کار گران هرآن متوجه باشد که اثر کارش در کل 
تولیدات کارخانه چیست. لذا بحث ما این است که 
اگر همان ۱۰درصد افراد جاسه که1۳درضد 
ثروت آنرا در اختیار دارند؛ مدیریت جامعه راهم 
داشته باشند وبفیه فقط نظساره کسنند. ایسنگار 
شدنی ومعقول 

وقتی یسک سازمان طسراحی مسیشود؛ 
معدوده‌ای دارد و قراتر از محدودة خاصی 
نمیتواند استعدادهای کشور را در داخل خود 
بپذیرد. درتتیجه بخشی از نیروهای کشور 
کار می‌کنند و بخش دیگری فقط نظاره‌گرند. 
ولی در دوران بازسازی چاره‌ی جمز ایسن 
نداریم که به طور عینی مشار کت سردم را در 
کارها متعقق سازیم. 

البته ممکن است این ترس وجود داشته باشد 
که مشا رکت ردم به یل تحص تابور 
بینجامد حال آنکه بسیاری از کشورها گروههای 
ضد انحصار وضد نراست داشتهاند وما باید هشار 
باشیم واز بیم آنکه مبادا درآینده لفزشی 
نباید جلوی اجرای یک سیستم خوب را بگيريم. 
زیرا درهمه سیستمها احتمال لفزش وجود دارد. 
در مورد مساله بورس صل مطلب همان بود که 
گفتم. در مورد فروش سهام نیز باروشهایی که در 
دست بررسی وتصویب است. درنظر است که به 
امطلاح امنیت آنها فراهم وتامین شود . 

موم ایس است ت که به دلیل جابجایی مفهوم 
الفاظ در ایران» معنای بورس هم درنظر عده‌ای 
تنییر کرده است وگمان میکنند بازار بورس یعنی 
جایی که عده‌ای دلال وبورس باز دورهم جمح 
میشوند و به کارهای غیراقتصادی می‌پردازند, 
حال آنگه در هر کشور برای ایجاد بازار متشکل 
سرمایه وهدایت سرمایه‌های کوچک وجزئی به 
تولید بیش از دو راه وجود ندارد: بانکها وبازار 
بورس, که قابلیث انبطاف پانکها همواره کستر از 
بورس بوده است. 

گر ما به سپرده‌های مردم نزد بانکهاء انیت 
بدهیم. برای بورس هم باید این امنیت را تامین 


شرکتهای ما هم وقتی به صورت سهامی غامل 
درمی‌آیند؛ از حالت خصوصی خارج میشوند وبه 
صورت ضدسرمایه‌داری درمی‌آیند. لذا فرضان 
نفری که یک سرمایة کلان دریگ شر کت دارند. 
از علریی فروتی سهام جستقل 
م ی کتند واز اینرو ساختار شر کتها به یک مبع 
لایزال که همان مردمند متکی میشود 
بورس وضعی را که از نظر اقتصاد فنلی داریم 
عوض میکند. زیرا ۰,درصد فعالیتهای اقتصادی 
ما در واقع غیر اقتصادی است وحیات اقتصاد ما به 
طور گلی با سوبسید مصتوعی نفت ادامه می‌یابد 
که این وضع در بلندمدت میسر نیست. این طفل 
رضاعی را بالا خره باید از شیر گرفت. اقتصاد ما 
ج سال ید کر جور وچند سال بايد 
ستش را بگیریم که زمین نخورد؟ به صفیده 
و ۰- ۲۰سال اگر این کودک نتوانست 
سریا بایستد, باید بگذاریمش کننار, یکی از 
کارهای واجب مسا این است که بسخشهای 


یکدی جدا تنم وپ شهار را که‌هر چه 
یتش سیکنیم بازهم به درد نسیخورد 

وبزده ندارد باید کنار بگذاريم. 

به هرحال بازار بورس ساختار به امطلاح 
عملکرد. فعالیتهای اقتصادی ما را تتظیم مبکند تا 
به سوی یگسری سرمایه گذاری‌های سودده بیش 

رود 

س؛ در برنامه پتچ‌ساله بودجه ارزی عمدتا 
از محل صادرات غیرنفتی باید تأمین شود. به 
فرض اینکه تیازهای ارزی هم در کبارخانجات 
وجود داشته باشد؛ ارز حاصله برای تأمین 
نیازهای ارزی آنها چگونه تخصیص خواهد 
یافت؟ 


آير! به هرا 


ج: په نظر مسیرسد که ما حجم زیسادی از 
سرمایهگذاری‌ها در داخل کشور داریم که هدف و 

تش این بوده است که به یکسری تولیدات 
برای مسمرف داخلی بپردازد. هسدفی که 
بر نامریزی شده آن است که این سرمایهگذاریها 
بتوانند صادرات کالا هم ایجاد ګنند و سوله ارز 
هم باشند. پپش‌بینی ما این است که این ميزان 
سرمایه گذاری انجصام شده» از نظبر شراینط و 
ظرفیت بالقوه, استعداد صادرات بیشتری را هم 
دارد. منتها اینکار تنگناهایی هم دارد که باید 
شروع به برطرف کردن آنها پرداخت, چون ممکن 
است بعضی از بخشها در برخورد با متشکلات 
نتوانند کار صادرات را انجام دهند. ولی به هر 
حال باید این راء را طی کننند تا 
خودشان ارزی تحصیل کنند و به حیاتشان ادامه 
دهند. زیر در کلام اقتصاد: هسدف کلی از 
سرمایه گذاریها این نیست که کارخانه‌ای فقط ارز 
بگیرد تا کالایی را تحویل دهد. هدف این است 
که مولد باشد و برای اینکار باید ارز به دست آورد 
و به عبارت دیکر باید صادرات داشته باشد ولی 
با کمپود ارزی که صنایع دارند و باید کار راا از 
اول شروع کنند, ابتدا باید سفداری ارز بیش از 
آنچه فلا دارندء به آن تسزریق شود. بسعلی 


همان کاری که ما برای رشدمان میخواهيم در نظر 
بگیريم و فراتر ار محدودۂ تراز پرداختها عمل 
کیم. مادر محدوده‌ای فراتر از محدوده ارزی 
مورد سي 


مایهگذاریها باید به صنایع ارز بدهیم تا 


ما برای آن مقدار اولیة ارز واگذاری به صنایع 
پیش‌بینیهابی کرده‌ايم. تا از درآمدهای معمولی 
ارزۍ که تا به حال داشته‌اند, ارز بیشتری داشته 
باشند و ازاین مازاد ارز به عنوان یک سرس‌اية 
جدید برای به حرکت درآوردن چرخهای ااتصاد 
استفاده کنند. 

قی‌المثل به سهمیه واحدی که ۱۰ میلیون دلار 
ارز میگیرد, ۵ میلبون دلار دیگر اضافه گنیم تا 
چنانچه در سالهای آینده تولیدات خود را افزایش 
داد بتواند ماشین‌آلات خود رائو کند و بر 
کیفیت و کمیت کارش بیفزاید. 

موضوع دیگر اینکه در بسرنامه اول پنج‌ساله 
هدف این است که نها نیم قسدم اول برای 
بازسازی برداشته شود و لذا در این برنامه تحول 
بزرگی رخ نمیدهد. برنامه اولیه بازسازی اقل 
۲۰ سال طول خواهد کشید تا به اقتصاد مملکت 
قوام و استحکام بغشد و سپس آنرا به جلو هدایت 
کند. در برنامه اول تنها یک مقدار جابجا میشویم 
و تا حدودی به این مساله پی میریم که کدام 
سرمایه گذاریها قابل ادامه است و کدام نیست. در 
این بسرنامه مسا مسجیور به اصلاح ساختار 
سرمایه‌گذاریها در کشورمان خواهیم بود, 

س: وارد شدن بانکها در بازار ارز و فروش 
آن به نرخ ترجیحی عملا نوعي کاهش ارزش 
پول ملی محسوب می‌شود. ما که په هر حال 
بهای ارز تسرجیحی را ميهردازيم در ایتمورد 
جرا به صورت رسمی اقدام نمیکنيم, به طور 
کلی آثار روانی اینکار را چگوته می‌بینید؟ 

ج: به این مساله با دو دید میشود نگریست: 
|- دید کاغذی 
۲- دید عملی 

دید کاغذی؛ به حدود ۲۰ سال پیش باز 
میگردد که طبق یک سری فا کتورهای اقتصادی 
در آن زمان نرخ برابری دلار 1۵ ريال بود. که در 
اینجا بايد پسرسید اگسر مسحاسباتمان رابه 
فاکتورهای اقتصادی فعلی ارتباط دهیم و 
تحولات اقتصادی را که اعت تغییر فاکنورها 
پارشد گردیدهماست در نظر آوریم. آبا ویز گیهای 
اقتصاد کنونی و نونانات آن همان است که ۲۰ 
سال پیش بوده است؟ اگر پاسخ سئوالمان منفی 
است باید دید این تغییرات چه تفییرائی بودهماند و 


چه آثاری برجای گذاشته‌اند. به هر حال نتیجه 
اینکه آنچه درباره نرخ برابری دلار و ريال وجود 
دارد آن‌چیزی نیست که بر روۍ کاغذ نوشته شده 


است. 


از سوی دیگر اقدامی را که اخیرا صورت گرفته 
اس نمیتوان کاهش ارزش پول ملی بشمار آورد 


پرسش وپاسح 
با دکترعادلی 


س: براساس اطلاعات مسنتشره از سوی 
بانک مر کزی حدود 1۳درصد از تروت جامعه 
در دست حسدود ۱۰ درصد از افسراد است 
وتسپیلات بانکي هم قطعا نصیب این عده 
خواهد شد. اگر خوش‌بین باشیم وفرض کنیم 
که این عده معدود از در آمندهای خود 
صرفنظر کنند وبه سمت تولید روی آورندء 
بازهم در توزیع عادلانه ثروت در جامعه عدم 
تعادل ایجاد خواهد شد. لطفا بفرمائید دراين 
زمینه کاری شده است ودولت سیاست خاصی 


دارد يا نه؟ 

ج: پول په خودی خود دردست بعضی از افراد 
نمیتواند به عنوان سرم‌ایه وعامل اصلی کار 
محسوب شود اگر ماثروت را فقط نقدیتگی ریالی 
اقراد درنظر بگيريم. آنوقت باید بسگویيم آن 
۰ درصد که ۳چدرصد ثروت جامعه را دراختیار 
دارند. فعال مایشاء هستند. ولی باید توجه داشت 
که سیاستهای دولت هدایت کنند؛ بازارهای کالاء 
کار وسرمایه است وهر گاه این سه بازار توسط 
دولت هدایت شد آنها مجبور میشوند در داضل 
این بازار فعالیت کد ودر چهارچوب سیستمی 
که درجهت اهداف معقول دولت وعدالت اجتماعی 
طراحی شده است. عمل کسد؛ ودر عیر ابتصزرت 
همخوانی پیدا نمیکنند مگر اینکه ما به آنها اجازه 
رشد بدهیم وبه حال خود رهایشان سازيم. دولت 
اگر سیستم بانکی‌اش را گسترش ندهد, به نحوی 
که شامل حال همه شود واجازه دهد آنها یک 
طرق باشند وخودش در طرف دیکر وبگوید من با 
پولهای خود م سرمایه‌گذاری میکنم وپیش مبروم 
وآنها هم برای حودنان جلو بروند. طوفان 
نقدینگی کهگاه این کنشتی مارا تکان میدهد 
ونمیگذارد جلو برویم. ولی ار سیستم گستردهتر 
بانکي داشته باشیم. آن عده معدود با این سیتم 
همخوانی میکنند ودر جهت سیاسنهای د رلت 
پیش مرون ويا به ممارضه برمی‌حیزند که 
دراینصورت نمی‌توانند در سیستم عمل کنند ولذا 
ار بين میروند. نگته مهم درایجا مالکیت تیست. 
بلکه وام سدیریت است. بتابراین ا گر دولست 
اعمال مدیریت نکند, آن ۳۷درصد باقیمانده 
نقدینگی نیز که در دست مردم است هرز خواهد 
رفت. البته نسب‌تهایی که درخصوص ميزان 
نقدینگی در دنیا وجود دارد خیسلی مستفاوت 
نیست, ولی به علت افزایش فعالیتهای واسطه گری 
نقدینگی در جامعة ما افزایش بیشنری یافته وجارة 
کار این است که از طریق ایسجاد ینک سری 
مکانیزمهای جدیدتر با آثار سوه این نقدینگی 
مقابله کنیم وبنای این کار را هم داریم. 


اساسا یکی از مشکلات همه کشورها پس از 
جنک نقدینگی بیش ار جد بنوده است. که 
روشهای مقابله با آن نير مشخص است. هم ایتک 
مشغول تدوبن واجرای باره‌ای طرجها وفعالینهایی 
هستیم که با هدف مبارره با نورم؛ میزان نقدينگی 
را درحامعه کاهش دهد. جهت سیاستهای کلی 
در بخش ارزی وپولی این است که به سمت 
ذوب نقدینگی پیش برویم, که دراینصورت 


س: بازار سهام وبورس نسازمند امنیت 
اقتصادی است. حال آنکه در اینجا هنوز سود 
سهامی که در دست مردم‌است پرداخت 
نمیشود وحتی بعضی از مؤسسات دولتی اصل 
سهام را به مردم پرداخت نمیکنند. از سوی 
دیگر چنانجه ما امنیت را برای سرمایه‌ها 
فراهم آوریم» اين مکانیزم ممکن است مارا به 
سوی سرمایه‌داری سوق دهد. نظرتان دراین 
باره چیست؟ 


ح: اصیت دادن به حشوق مردم وسهامی که 
مردم میخرند به سیچوحه به مصی تصوستة 
سرمای‌داری نیست. زیرا اگر کشوری بخواهد 
تولید کند. باید همة عوامل تولید را باهم تر کیب 
کند. اعم از آنکه این کشور میخوامد آمریکا باشد 
یا شوروی, وقتی شوروی سرمایه را با کار ومسایع 
طبیعی ومدیریت تر کیب صیکند تا به نولید 
بپردازد «تمی‌توان گفت که اینکار یه احطلاج 
نوعی اشاعة سرمایعداری است. 

مسأله دوم این است که‌سرصایه نايد در دست 
چه کی باشد؟ آیا مردم باید تولید گند یا 
واحدی به تام دولت به اینکار بپردازد؟ آنان که 
معنقد بودند دولت باید سرمایمدار بزرگی ساشد 
وبه صورت متم رکز عمل کسد. عاقیت به آنجا 
میرسند که گورباچف در شوروی رسید. در الجا 
من‌سئوالی.! مطرح میکنم: آقایان مدیران 
دولتی, لطذا بسفرمائید که کارآیی شما در 
کارخانه‌ها جقدر بوده است و ۱/۵ میلیارد دلار 
ارزی که داریم چند درصد بازدهی داشته است. 


تدبیر 1۱ 


جهت تقویت ارزش بول ملی 
که بلید ارا در ‌ 
رات چور ترج برابری دلار قبلا ۱۳6۰ ریال 
که با گاهش آن» نرخ ریسال در واقج تفویت 


رنه دیگر اپنکه به دلیل اجباری که به حاطر 
وی تحبیلی وجود داشت دلار را در سطح ۷۰ 
ر بال نگهداشته بسودیمو در واقع بسه زند ۴ 
اقتمادی کنو ول میداد پم. به این ترتیب 
تعادل فسالینهای اقتصادی در نقطه‌ای 
نت کار آمد ارم ترجیمی 
مادراتی هم درست کردیم و چون عدم نعادل 
ارامه یافت» نرخ آزاد ارز هم به وجود آمد؛ و در 
۳ نو رز مواجه بود یم : آزاد, صادرانی و 


مال آنه راه صحیح آن است که‌برای 
E‏ 5 
کنبم» ولی اینکار را یک روزه نمیتوان انجام داد. 
در حال حاضر قصد نداریم نرخ آرزی بالایی را 
به نولیداتمان تسحمیل کسنیم. بسلگه میخواهیم 
ارزمایی را که در اختیار داریم به نرخ دولستی 
بدهیم و سوبسید سایق راهم‌پپردازهم زیرا به 
امطلاح یچ رضاعی را تمیشود یدگباره از شیر 
گرفت. در حال‌حاضر سیستم پولی ما در واقع 
چند فرخی هدایت شده است و ما میخواهیم چند 
نرخ مشخمر و هدایت شده داشته بانیم قبلا 


آمریکا و اقریفا به‌گونه‌ای نینست که پستوانیم 
کالاهای مدرن و لوکس به آنجا صادر کنیم چون 


تکنولوزی ما از تکنولوڑی روز جهان عقبتر است 
کالاهای مدرن و پیشر فته به بازارهای 


انلس درج کنفو OT O‏ 
صورت میگیرد. بنابراین کالاهای به اصطلاح 
دست دوم و سوم است که توقع صادرات آن‌ها 
میرود. ما از ابن جسا میتوانیم شروع کسنیم و 
کار خانه‌هایی که برای تولیدات و مصرف صرفاً 
داخلی طراحی شد اند میتوانند محصولانشان 
را صادر کنند. 

کارخانه‌ای مثل رنو که تسنها با ۲۰ تا .6 
درصد ظرفیت خود کار میکند و ارز کافی در 
اختیار ندارد, دو راه پیش رر دارد: با تنها با این 
ظرفیت پایین تسولید کسندو پا تسعدادی از 
محصولا نش را به خارچ بفروشد و ارز کسب گند 

وضع برخی از کارخانه‌های ما به صورتی است 
که اگر صادرات نداشته باشند برای تکمیل 
ظرفیت خود ارز به دست نمی‌آورند ویا اصولاً 
نمیتوانند کل مواد اولیه مورد نیازشان را هبه 
کنند. لذا کارخانه‌هایی که زیسر ظرفیت کار 
میکنند و کمبود ارز دارند» اگم بنوانند باید از 
طریق صادرات مقداری از کمبود ارزی خود را 
جبران کنند و بفیه ظرفیت تولیدشان را هم بکار 
اندازند. البته شروع صادرات هم فرهنگ خاصي 


* بسیاری از مدیران در کارهالی غیر از مدیریت مشغول هستند. 
این حالت» یکی از بحرانهای مدیریت است وبحران دیگر, تهی شدن 
کشور از متخصصان. طی چند سال آینده است. 


سیستم چند نرخی درهم و برهمی وجود داشت و 
فرضا لاستیک با چند نوع ارز وارد کشور میشد 
ولی فا بک مسقدار سیسستم چند نرخضی ارز 
متعادلتر و منتمتر شده است واس توا ریم با 
پرتامهریزههای لاز۲ پول ملی را بسه‌سامان 


احتمالاً محصولاتی روانه بازارهای خارجی 
خواهد شد که جزء مایعتاج عمومی مردم 
کگشورمان مسحسوب مسیشود و در نتیسچه 
احتمال دارد از تولید محصولاتی که بسازار 
مصرف داغلی و بومی دارد, کاسته شود. آیا 
ابعاد این مساله مطالعه شده و نیز آثار صدور 
کالاهایی که در ایران سهمیه‌بندی شده و به 
اصطلاح کوپنی هستند بررسی شده است؟ 

ابتدا باید دید سرمایه‌گذاریهائی که شده 
در خصوص تکنولوژی بومی ما بوده» پا در سورد 
تکنولوژیپایی که در سطح جهان مصرف دارد؛ 
صورت گرفته اتا اگر تکنولوزی مورد مصرف 
جهانی است. پس محصولات آنهم به درد مردم 
دنیا میخورد (السبته سحصولات بسرخی از 
کارخانه‌های ماه جنین نیست). بازارهای اروپا و 


دارد که امید است همۀ صنایع ما موفق به کسب 
آن شوند. هر چند که در دئیای امروز رقمهای ۰۷ 
۱۰۸ صیلیاردی بسرای صادرات رقم چندان 
بزرگی نیست که شوق و تحب گسی را در جهان 
برانگیزد. صادرات» فرهنگ و مدیریت خاص 
خود را میخواهد و مااگر دنبال صادرات برویم 
و با آن فعالانه برخورد کنیم. از دیگران چیسزی 
کم نداریم و مانتد سایرین میتوانیم صادر کننده 
کالا باشیم. 

س: با تسوجه به جنجال شر کتهای 
مضاربه‌ای» کارشناسان و مردم یکی از دلایل 
گرایش مردم به آنها را ثابت بودن نرخ سود 
تضمینی سپرده‌ها در سیستم بانکی کشور و 
پایین بودن آن نسبت به نرخ سود شرکتهای 
مضاربه‌ای میدانند. در رابطه با نرخ ثابت سود 
در بانکها چه فکری شده و چرا این نرخ در 
حد پایین نگهداشته شده است؟ از طرفی چرا 
از سوی مسئولان نظام اقتصادی کشور درباره 
شرکتهای مضاربه‌ای اظهارنظر رسصی نشده 
است؟ 

ج: یکی از عوارض اقتصاد بیمار ماهسمین 
مسائل است. بدیهی است که‌ایین: مکانیسمهای 


اقتصادی است که یک اقتصاد را هدایت میکند. به 
تصمیمات از پسیش تسین شده. صاصه آنکه 
طر فهای شر کنهای مضاربه‌ای آحاد مردم معمولی 
هستد. لته دیگر ابنکه ما لاو بر شرکتهای 


مضاریهای. افزاد مقر هی هم پیدا گرده 


میتوانند از پول. پول سسازند نان فی‌انستل در 
یک اداره از همگارانتان پولی جمح‌آوری سیکند 
و با آن به خرید و فروش میپردازند. کارشان هم 
غیرقاتونی و خرید و فروش قاجاق و سواد مخدر 
نیست. دلیلش هم اپن است که مرد م میخواهند 
درآمد و دارایی خود را افرایش دهند و چون 
سیستم اصلی ورسمی کشور در این زمینه کارا 
نیست و سود پرداختی رن وانمی بول 
بععیچوجه تناسب ندارد» ابن حالتها پیش می‌آید 
a‏ .و ما تا وقتی که راه‌دیگری 

| نکنیم؛ نمیتوانیم این شر کستها را از بي 
ببریم. سرمایداران متوسط ما ۰ ۵ هزار یا 
هزار یا ۵۰۰ هزار تومان پول دارند, که مقداری 
نیست که با آن بتوانند خانه‌ای بخرند. بانک هم 
سود قابل توجهی نمیدهد. پس اگسر آنرا به 
در کتهای مضاربه‌ای نسبارند چکار کنند؟ مردم 
چنین سرمایههایی را چگونه به سرمایه مولد 
تبدیل کنند و به کار اندازند؟ 

انسان اصولا به سمت مولد بودن میل دارد و 
نیاز انسان این است که دارایی‌اش را مرتب بالا 
ببرد؛ که برای پاسخ دادن به این نیساز باید 
مکانیسم‌های رسمی بانکها را اصلاح کنیم. برای 
اینکار طرحهایی داریم که انشاءالله به موفع اعلام 
خواهیم گرد 

بانکداری بسدون ربا کی از مسهمترین 
دستاوردهای جمپوری اسلامی است که در 
مراحل اولیه خود قرار دارد و از نظر تخوری باید 
یک مقدار گسترده‌تر روی آن کار شود. ما در 
حسال حساضر ب‌انکداری نداریم؛ بلکه 
«شر کتداری» داریم. بانگهای ماء مدیریت 
پول ندارند» مدي شرکتها را به عهده 
دارند. هر کدام تعدادی شر کت را زیر پوشش 
دارند و آنها هم کار مضاربهای میکتند. 

مدیریت پول و هدایت نقدینگی در جاسه ما 
به درستی انجام نمیگیرد» واینها مشکلاتی است 
که به هر حال نابسامانبهای اقتصادی در ایں چند 
ساله ایجاد کرده است. و اما موضع رسمی درباره 
شرکتهای مضاربهای این است که مارسمااز 
کسانی که میخواهد مردم را شریب‌دهند بیزار 
هستیم و به مسردم تسوصیه مسيکنيم چشمشان 
بازباشد و فریب کسی را نحورند. 

به هر حال اینکه با زور ویبه‌طور فیزیکی 
بخواهيم در مورد مساله‌ای وارد عمل شویم 
نتیجه‌ای نميگيريم. باید کاری کنیم که آنها 
سودشان پایین بیاید و بساط خود را سرچینند . 
وگرنه با توصیه و تشر مساله درست نصبشود. 
اقتصاد با توصیه درست بشو نیسست. اقتصاد 
مکانیسمهای خاص خود را دارد و باید افتصادی 
کار کرد تا اقتصادی ننیجه گرفت. 


تسس ۲ کادمی 
مدیریت‌عالیژابن 
برایانتتال 
تجربیات 
مدیر آن قدیمی 
به جوانان 


برپائی چهار نمایشگاه تخصصی در تهران 


عحل داٹمی نمایشگاههای بین‌المللی تهران در روزهای پایانی خرداد ماه اسال شاهد 


برپایی چهار نمایشگاه تخصصی بود. 
روابط عمومی مرکز توسعه صادرات ایران 


۳۱ خرداد ماه امسال,. چهار نمایشگاه بین‌المللی ت 
بین‌المللی ایران بر گزار شد 


برپایه این گزارش نمایشگاههای بادشده عبارت بودند از: 


-نمایشگاه نفت. گار و بتروشیمی 

- نمایشگاه برق, الکتروئیک و کامپیوتر 

- نمایشگاه ارتباطات راه دور و حمل و نقل 
-نمیشگاه لوازم و وسایل کمک آموزشی 


این نمایشگاهها با حضور شر کنهای ایرانی و خارجی بر گزار شد 


دهها موسسه خارجی از جمله کشورهای آلمان‌غربی, ف 


مجارستان» بو گسلاوی. سویس, هلند, و اسپانیا و چند رزارشخانه و موسه ابرا نی در آن‌شرکت 


گوده بودند 


در این زمیته اعلام کرد: براساس بر نامهریزبهای 
انجام شده و به منظور پیشبرد اهداف برنامه ۵ ساله توسعه اقتصادی- اجتماعی و فرهنگی از ۲ تا 
ی همزمان در بحل دا 


موسبه جدیدی به تازگی در ژاپن تاسیس شده است که وظی نه آموزش و انتفال تسجربیای 
مدیران با تجربه شر کتهای ژاپنی را به جوانان به عهده‌دارد. اداره اول آسیسای دور وزارت امور 
حارحه کشورمان نه نقل از سفارت حمهوری اسلامی ایران در توکیو ضمن اعلام این خبر؛ افزود: 
این موسسه که «ا کادمی مدیریت عالی» نام دارء از آوربل سال گذشته (فروردیی سال 1۸) کارا 
جود را آعار کرده و در حال حاصر ۱۷ دانشجو دارد. موسسه مریور دوره‌هالی برای ندریس 
مدیریت بازر گانی در زمینه‌های مدیریت مالی, مدیربت کار و مدیریت برستل را در برنامه خود دارد 
و در بعضی از دوره‌هاء جلساتی با نخبگان شر کتهای عمده ژاینی بر گزار مي‌کند که در آن اخلاقیات 
لازم برای برورش مدیران و این مساله که در مدیران نسل بسعدی بسنگاههای بسازرگانی چه 
خصوصیانی باید داشته باشند به دانشجویان آموخته می‌شود . بدلاوه برای دانشجویان فر صتهای 
مطالماتی در خارج از کشور به منظور اشنائی نزدیک با مسائل بین‌المللی در نظر گرفته شده است. 

تصمیم به تشکیل این موسسه از آنجا گر فنه شد که مدیران شر کتهای کوچک و متوسط که 
٩‏ درصد کل شرکتهای موجود در زاپن را تشکیل می‌دهند اکنون در سنین 1۰ تا ۷۰سالگی 
مستند و بنابران تمیل دارند که تجربیات مدیریت وا را به فرز یا نزدیکان خود انتشال 
دهند. زي 1 ن‌فرگ تھا 
در خاتمه جنگ جهانی دوم فعالیت خود را آغا از کردماند و مدیران آنها در حال حاضر دراستانه 
بازنشستگی هستند. 

آقای و کې کی اونودرا» موسس و رئیس هیات مدیره این | کادمی می‌گوید: مدرسه ما قصد : 
دارد بعنوان صحنه‌ای که درآن نسلهای آینده آموزشهای لازم را برای بعهده گرفتن پست‌های عالۍ 
مدیریت فراگیرند؛ درآید و دراین راه سعی می گنیم به دانشجویان یادبدهیم که بتوانند قدرت 
جذب کردن دیگران و دوراندیشی را که از ضروریات لازم برای مدبران رده بالااست, کسب کنند. 
هزینه تحصیل درد وره سه ساله این آکادمی ۱۰ میلیون بن برای هر دانشجو است که شامل 
هزینه‌های سفربخارج از کشور نیز هست. 

همچنین نهاد آموزشی دیگری مشابه آکادمی باد شده دراستان دهیو گو» درداتشگاه «اشیاء 
دربخش آموزشهای صنعتی تأسبس شده است که در حال حساضر ۸۰ درصد از دانشجویان آن 
فرزندان مدیران رده بالای شر کتهای زاپنی هستند. 

آفای وایناموری» مدپر عامل شر کت «گیرسراء براین عقیده است که بايد به نسل جوان 
آموزشهای تخصصی لازم. قبل از برعهده گرفتن رهبری شر کتها داده شود. یک کارشناس مدیریت 
نیز عقیده دارد که اولین و مهمترین عامل مورد نیاز روسای شر کتها, جذابیت انسانی آنها و دیگری 
قدرت برنامهریزی‌شان میباشد که دربسیاری از موارد کسب این دو ویژگی از طریق معالمه امکان 
پذیر نیست. 


۱ ۲ ِ 
خصوصی کردن شرکتهای 
دولتی در لهستان 
دولت جنبش همبستگی لهستان طرحی را برای 
خصوصی کردن شر کتهای دولتی به مجلس این کشور 
ارائه کرده است. به گفته وزیر دارایی لهستان, این 
طرح نخستین برنامه در تاریخ چان است که اقتاد 
یک کشور را که تا کنون در انحصار دولت بوده است. 
از انحصار کامل دولت خارج می کندو بسوی اقتصاد 

آزاد سوق خواهد داد, 

بگزارش خبرگزاری جمهوری اسلامی برطبق این 
طرح خزانه کشور سهام ش رکستهای دولستی رأ به 
سرمایه گذاران خارجی ؛ داخلی خواهد فروخت و 

کارگران نیز می‌توانند حدود یک پنجم از سهام ایین 
شرکتها را با فیمت ترجیحی خریداری کنند. 

وزیر دارایی لهستان افزود: برنامه‌های ریاضت 
اقتصادی در چند ماه گذشته» راه را برای انتقال 
۱ اقتصاد اهستان به سوی بازار آزاد هموار کرده است. 


نمایشگاههای 


تالباء 


و 


مر کا داده 1 
تا د رایع مسصرفی السکترونیک, شر کسنهالی 
متدسونی و مات وشت ام تھا بیش شرکتهای 
بسن ابر «أدمیر آل» را مس هلوس 
برصنعت اتومبیل سازی, اتوسیل «هوندا 


3 » هم اکنون بهترین تروش را درایالات متحده 
داد درامور مانگداری. ظرف ده‌سال گدشته. 
ایکهای ژاینی جایگزین بانکهای آمریکائی و حتی 

هادهای فرانسوی و آلماتی شده و در ردیف ده بانک 
رر ی در دنیا قرار رقا .با این ترتیب چگونه 
ات که اکنون هرآران ژامخی به دانتکده‌های 
باز نی اما هحوم می‌آورند؟ 

۳ که در اکتر مموارد از پسشتیبانی مسالی 

موسه خود برخوردارند و دف آنا پی سردن ر 
تنالی باقرهگ سہتا بچیده آمریکا ماش به انج 
میروند تاهج ار «سقلوب» حود یاد بگیرند و هم در ناره 
آن بيأموزند. در حال حاضر ژاپنی‌ها پنچ درصد کل 
داشجسویان را در دانشگاههای متیر مدیریت 
بازرگانی در آمریکا تشکیل سیدهند و ۱۲ درصد 
داشصویان دردانشگاه معروف «ام -آی- تيم 
{Massachusetts Instiiute of Technology]‏ 
بلی هستند دریج سال گذشته تعداد زاپسی‌هائی 
کب در آزمایش 
فو للبسانس مدپربت (۸ .8 ,/) شرکت کرده‌اند 
تقریبا به سنه برابر یمسی /۳۷۰۰ نفر رسیده است. 
هه ۱۹۲۰ ژایني‌ها به تاد کمی در 
دانشکده‌های از نی آمریکاشرکت میکردند : ولی 
مدبران موسسات ژايني عموما نسیت به دوره‌های 
فولیسانس سدیریت در آمریکا محتاط بسوده‌اند و 
ترحیح میدادند فنون مازر گانی را بسصورت سنستی 
خودشان در حال اشتفال به کارآموز ن بیاموزند تا به 
این ترتیب آنها با فر هنگ مومه نیز خسوبگیر ند 
در صورتیکه رسک آمسوزشی درخارج ار موه 
میتواند کست این کیفیت را به مخاطره انداءد. چارار 
میکمن (۳۸۵/۲۳۵۲ 021195) از انجسن آمریکائی 
دانشکده‌های بازرگانی اطهار میدارد که بحفی از 
کارفرمایاں موستات سزرگ درزاپن هنور احساس 
میکنند که فارغلتحصیل‌های برنامه فوقلیسانی 
مد یریت پای بند و طرفدار اصولی میخوند که آنها 
رفبلی به آن ندارند. 

ولی علیرعم ابن اوصاف این کارفرمایان؛ کار کتان 
خود را به آمریکا اعزام میدارند. زیرا آنها با وجودی 
که ممکن است شیعته داتشکده‌های بازرگانی آمریکا 
باشند. اما محققاً فریننه بازارهای آمریکا هسنت. 
ببش از سه چهارم دانتجویان مدیریت زاپن درایالات 
متحده از طرف کارفرمایان خودفرستاده و رامین 


استاندارد ورود بسه دوره‌هسای 


میشوند و تعداد زیادی از آنها انتظار میرود روز زک 
بریت سایند گی: 

و شعب شرکتهای زاپنی را در آمریکای شمتالی 

عهدهدار شوند. جک‌لسویر (۵9/9نا ۱020 


[ویت فا مسی‌کوند زیم 
می‌حواهند. به تقویت زسان بپردازنه وسا ری 
آمریکا آشا شوند. حنیی با م اگوچی 40۵ 
(68ناو۰۷۵/۳۵ یکی از کار کتار بانک میتسوبیشی 
که فعلا مشغول تحصیل در «ام آی- تی») میماشد در 
نانید گغنه بالا اطهار مسیدارد دائ بای 
مدیریت بازر گانی بیشتر برای یا گیری درباره کسشور 
امریکا است نا به اصطلاح «ارزش حالص کالا» 
(خوددوره| ٠‏ 

ار بسیاری جهات. دزره فوق لیساس مدیریت به 
منزله یکی دیگر از کالاهای آمریکائی در آمده است 
که زاپنی‌ها آنرا به نفع کشزر خود سار گار ساخته‌اید 
یکی از کارشناسان در امور زاين اظهار مبدارد: اگر 
جیز با ارزشی در این دانشکدهها وجود داشته باشدء 
زاینی‌ها آنرا نادیده نمی‌گیرند. «نائوکی یاماموری» 
Yamamori)‏ 4 ) یک نصونه این اظهارنظر 
است. او که قبلا مدیر یک شمه پانک در نوکو بود 


نزدیک دو سال پیش به «ام آیتی» آمد. هر چند 


که او امیدوار است در زمینه امور سالی بپشتر 
بگیرد ولی بزرگترین هدف «پساماموری» داشتن 
دوستان آمریکانی و پی بردن به طرز تفکر آنها است.. 
یامامزری میگوید: اگر او با مدیران نصایندگی‌های 
۳ سس سس بریکالی 
«میتسویی‌شی» ارتباط برقرار نماد تعارت اودر 
دانشکده اسلون )٩۱081۱(‏ دررام- آی- یه بت 
شمریفش خواهد شد. در نغیراینصورت, او معتقد است 
که سودمندی اکثر برنامه‌های درسي جلب‌نظر او را 
نمی‌کند. او میگوید: مالم وافعیت با آنچه من در اینجا 
می‌آموزم نسبتا متفاوت است. 
نفوذ خارجی 
میتوان گفت تحصیلات بازر گانی ییک نوع صعت 

آمریکالی است که فارغ از دلائل مختلف اشنیاق به 
تداوم ورود ژاپسی‌ها دارد. در حال حساضر در 
دانشگده‌ها یک تسمایل وشوق هفرط در 
بین‌المللی شدن برنامه وجود دارد وناور برایست که 
هرچه برنامه پیشتر بین‌ال مالی بساشد بپتر است. 
درحالیکه احتمالاً ژاینی‌ها نسنها گسروه زیرک در 
دانشگاه‌های معتر ابریکا هستبد که سریعا در حاز 
رشد می‌باشند؛ وی ملیت داشجویان خارجی در 
انشگامها نها به زاینی‌ها محدود می‌شود. در سال 
چاری تقریباً سیست در صد شر ګت گند گان د 


هسجوم ژابسنی‌ه | به‌دانشکده‌های مسدیریت بازرگانی آمریکا 


دانشگاههای رگ یازرگانی را داشجویان ان حار سی 


۳1 تة باررگایی ایسموستک ۵۳۲۵5) 
(۲ در دارت‌موت (00۷10)الاج0ا) اظهار میدارد 
سر گت قعداد زیادی دانشجوی خارجی در گلاس. 
ماهیت مکالمه | کاملاً تغییر میدهد. هیچ چیز همانند 
1 کت کنندکان در کلاس. ۲۲ دید گاه 
ا ی هت ف وت 
۳ در ارتباط با یک مسئله نم نہ إyاdںا؟ C28‏ ) 
مطرح سازند. 

در حالیکه نیاز برای این تنوع وشر کت ملبت‌های 
مختلف در کلاس بجای خود واقعی است. دانشگامها 
در جهت هر دو جنبه عملی وعلمی بر نامه سرانگیشته 
شده‌اند. هرچنه تصعداد مسستفاشیان آمسریکائی 
دانشکده‌های بازرگانی در ظرف ۲۵ سال که 
عدام فزونی داشته است, بسا این حال سعضی از 
دایشگاههای مربوطه بسراین بساورند که تعداد 
متقاضیان در این زمینه رو به کاهش است. در مقایه 
با 8۰۰ برنامه فوق‌لیسانس در سال ۱۹۷۵ در جال 


ين بیست که نر 


حاصر متجاوز از ۷۰۰ برنامه فوق‌لیسانس مذیریت 
بازر گانی در آمریکا وجود دارد. نظر به اینکه‌دهه 
۰ شاهد کاهش تسمداد دانشجصویان سسین 
دانشگاهی خواهد بود» انتظار میرود که رقابت برای 
جلب دانشجو شدیدتر گردد. بقول رابرت ویرجیل 
)R 0b Vr‏ از دانشکده مدیریت «اولین» در 
دانشگاه واشینگش درسنت‌لوئیز. آمار جمعیت هشدار 
دهنده است, 
تعدادی از دانشگاههای باررگانی آمریکا در حال 
«صادر کردن» دانشجو هستند. در اواخر سال 
۱۹۸۸ دانشکده تاک (۲0) با همکاری دانشگاه 
بینالحللی زاپن یک برنامه بارر گانی بین‌المللی را 
اجرا کرد. در بهار جاری دانشگاه سعروف استانشورد 
(5180/0۲0) یک گروه انتصابی از دانشجویان دوره 
فوقلیسانس مدیریت را به منظور مطالمه بازرگانی در 
به کیوتو خواهد فرستاد. ولی فعلاً با اقتصاد در 
اپن واين راقعیت که در تمام زاین ننها 
وجود دارد .این یک موازنه 
ا اس ا ی سای ای د 
آمریکا متمایل خواهد ماند. 


زاین به 


نقل از مجله نیوزویک مورخ ۵ فوریه ۱۱۹۰ 
ترجمه: ایرج تواب 


۳ 


جهانی‌شدن 
لیر تر کیه 
واظهار 
نظر های 

دوا 


آمریی 


صندوق بین‌المللی پول؛ واحد بول ت رکیه را به 
1 


این کشور که در اسفندماه گذشته سورت گرقت. 
اعلام شد. 

بگزارش خبر گزاری جمهوری اسلامی از آنکاراء 
و« گونش تاتر» وزیر متاور در امور اقتصادی تر کیه 
طی یک مصاحبه مطبوعاتی» اعلام این مطلب را از 
سوی صندرق بین‌المللی پول یک موفقیت برای 
دولت توصیف کرد. 

«پرفدر تانسوچپار» استاد اقتصاد دانشگاه 

۲ نه با اشاره به اینکه رایج شدن 

واحد پول بک کشور اقدام مثبتی است. افزود: تنها 
بالا بودن تورم و چگونگی انباشته شدن ذخایر ارزی 
ترکیه موجب نگرانی است. 

این در حالیست که کسارشناسان اقتصادی و 
صاحبان صنایع در این کشور با اشاره به بالا بودن 
نرخ تورم موجود در تر کیه و تاپایدار بودن ذخایر 
ارزی این کشور, تمایل‌محافل مالی برای خرید و 
فروش لیر ترک در بازارهای جهانی را غسیرممکن 


ثرکیه در حدود هفتاد درصد بود. در حالیکه‌دلار 
آتریکا در دراب لیر ترگ ففط ۲/۵۹ درصد و در 
تراپر مارگ آنمان عرنی ۲۲/6 درصد 
شد. 

«پرفسور کمال کوروش» ار وریران اسبق دارابی و 
گمرک تر کیه نیز ضمن مضحک توصیف کردن اعلان 
لبر ترک به عنوان فت: ایسن 
موضوع» مسئولیتی برای صندون بین‌المللی پول 
غوامد داشت. ولی در عوض آینده افتصاد تر کیه را 
بطور جدی مورد تهدید قرار خواهد داد 

وی افزود. کشوری که هفتاد درصد درآمد ملی 
آنرا بدهبهای خارجی تشکیل مي‌دهد و نرخ تورم آن 
بر نرخ متوسط تورم درجهان و بسهره آن 
تا نوزده برابر حد معمول بهره در جهان است, 
نمی‌نواند پول خود را رایج کند. 

پروفسور کورش سپس با اشاره به اینکه دولست 
ترکیه برای جذب سرمایه خارجی بطور عمدی از 
کاهش ارزش لیر تر ک در برابر ارزهای معتبر خارجی 
جلوگیری می‌کند. افزود: ادامه این عمل هم موجب 
افزایش حجم دیون کوتاه مدت خارجی می‌شود و هم 


ا 
پش‌داده 
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مي‌دانند. 


پراساس یافته‌های یک گزارش تحقیقی که بوسیله 
کارشناسان ژاپنی در توکیو انتشار یافت و دولت زاین 
نیز آنرا مورد مطالعه قرار داده است, آمریکا باید اقول 
اقتصادی خود را بپذیرد و ژاپن را در تقسیم قدرت در 
جهان سهیم سازد. 

بگزارش خبر گزاری فرانسه از تو کیو پژوهشگران 
ژاپنی در امور بین‌المللی طی یکسال و نیم تحقیق 
درباره موضوع دزاپن, آمریکا و سئولیتهای جهانی» 
که بتازگی انتضار یافت, به یک نتیجه کاملاانتفادی 
نسبت به آمریکا دست بافتهاند. 
در اين گزا 
آمریکائیها با ن 


معتقدند که چنین اعتراضی ضد میهنی و برابر با 
قبول شکست ملی است. 

کارشناسان یاد شده برای مثال مخالفت مستمر 
آمریکا را با قبول افزایش نغش زاپسن در صنسدوق 
بین‌المللی پول. آنهم بدون اراثه دلایل قابل قبول 
ذگر کردهاند 

در پایان گزارش نیز نتیجه‌گیری شده است که 
آمریکا باید تقسیم قدرت و مسئولیت‌ها را بیذیرد. 
سرپرستی این پژوهشی را که بوسیله بخش خصوصی 
انجام شده است و انگیزه ملی دارد. «سایوروار کیتاي 
وزير خارجه سابق زاین بعهده داشته است. 


گفتنی است طی سال گذشته میلادی نرخ تورم 


موجب ورشکستگی صنایع منکی به صادرات و واردات 


تر که خواهد شد. 


اواخر تیرماه صورت می‌گیرد 
برگزاری کنفرانس بین‌المللی 
کنترل و مدل‌سازی در 
دانشگاه تهران 


کنفرانس بین‌المللی کنترل و مدل‌سازی بوسیله دانشگاه سهران و با 
همکاری انجمن بیرالمللی علم و تکنولوژی برای نوسته (1۸67۶0)از 
r1‏ ٩تیرماه‏ امسال در محل این دانشگاه بر گزار خواهد شد. 
کنفرانس به زبان انگلیسی بر گزار می‌شود و موضوعات موردبحث به 
دو دسته نظری و کاربردی نقسیم شدهاند. 
بگزارش خبرنگار ما برخی از مطالب نظری عبارنند از: مدلسازی, 
مشابه‌سازی؛ نرم‌افزار» هوش مسصنوعی» بسهین‌سازی, کستترل بسهینه, 
آدمکهای مصنوعی» مدارها و سیستم‌ها و برنامعریزی ریاضی. 
در قسمت کاربردی نیز سیستم‌های انرژی: سیستم‌های قدرت» 
بستم‌های مخابرانی. سیسنم‌های حمل ونقفل» تسکنولوزی صنعتی و 
یستم‌های اقتصادی و مدیریت شامل تصمی مگیری مدیریت- سیستم‌های 
مدیریت مالی, برنامعریزی اقتصادی و برنامه‌ریزی توسعه موردبحت قرار 
خواهد گرفت. 
در حاشیه این کنفرانس, نمایشگاهی از تولیدات و تسجهیزات 
تولید کنند گان داخلی و بین‌المللی بر گزار می‌شود, هم‌جنین جلیات 
میز گرد [ سوزش و ار گاه قر ۱ 
بعد از کنفرانس برگزار می‌شود که این جلسات بسراساس نیسازهای 
وزارتخانه‌ها و سازمانهای شر کت‌کننده در کنفرانس بسرنام‌ریزی خواهد 


شد, 


نټ ن چ gg‏ 
کمک اقتصاد ی هفت کشور 
صنعدی جهان به ارو پای 
شر قی 


وزیران دارایی و روسای بانکهای مر کزی ۷ کشور صنعتی جهان در اجلاس اخیر شود که در 
ماه آوریل افروردین) امسال در باریس تشکیل شد, ضمن حمایت از اصلاصات اتتصادی اخیر در 
کشورهای اروبای شرقی تصمیم گرفتند با کمک‌های دوجاسه و چند حانبه خود به این ررند کمک 


به گزارش خبر گزاری فرانسه هفت کشور کاناداه فرانسه, آلمان فدرال, ایتالیاء ژاپن, انگلبس 
و آمریکا در بیانیهای که در پایان گردهمایی اخبر خود انتشار دادند هم‌چنین خاطرنشان کرده‌اند 
که اتحاد اقتصادی و بولی دو آلمان می‌تواند ضمن بهبود بخشیدن به رشد جهانی. عدم نسوازن 
بازرگانی اروپائی را کاهش دهد. 


در این بیانیه اصلاحات جاری در کشورهای اروپای شرقی و سمت‌گیری این کشورها بسوی 
اقتصاد آزاد, عمده‌تر ین تحول در چند دهه اخیر شمار آمده و اضافه شده است کشورهای صضعتی 
با کمک‌های خرد به ادامه این روند باری خوامند کرد. 


از سوی دیگر «بی‌بربره گووا» وزیر دارایی فرانسه اعلام کرد که طی ابن گردهمایی در مورد 
افزایش منابع صندوق ببن‌المللی پول تصمیمی گرفته نشده است و کمیته کفالتی صندوق هفدهم 
اردیبهشت (هفتم ماه می) در واشنگتن درباره این موضوع تصمیم‌گیری خواهد کرد. 

وی در مورد طرح تاسیس بانک اروپایی بازساژی و توسعه خاطر نشان ساخت که گفنگوی 
جدیدی در این زمینه انجام می‌شود و بانک یادشده در مهلت تعیین شده ایجاد خواهد شد. 


وزیر صنایع سنگین: 
برنامه‌ریزی تولید در درازمدت و کوتاه مدت 
یک امر ضروری است 


برای سرعت بخشیدن به فعالیتهای صنعتی از این دولت مصمم است از ورود کسالاهای ساخته شده 
پس صنایع ستگین بصورت واجدهای گوچک صنعتی . خارجی که تولید آن با 


ولی تخصصی ایجاد می‌شود و صنعتگران می‌توانند 
باایجاد واحدهای کوچک فردی یا مجمرعه‌ای, ابتکارات 
و خلاقیتهای خود را بکارگیرند و اطمینان داشته باشند 
که دولت از اینگونه سرمایه گذاریها حمایت می‌کند. 

آقای نزاد حسییاں وزبر صنایع سنگین که درجمع 
مدیران واحدهای منایع سنگین خسراسان سخن 
می‌گفت, فقس اعلام ایس مطلب افزود: باهمکاری 
استادان دانشگاهها و صنعتکران کشور, واحدهای 
بازرسی و کنترل کیفیت تولید واحدهای صتعتی تحت 
پوشش وزارت صنایع سنگین دراستانهیای کشور 
تشکیل می‌شود. 

وی که سیاستهای جدید دولت را درزمینه افزایش 


می‌کرد. گفت: براساس تبصمیمات اتخاذ شده 
دربرنامه ن ساله به منظور نقویت منایع داخلی, 


درداخل امکان‌پذیر است 
ترقیب صنعت داخلی را 
بگزارش خبرگزاری جمپوری اسلامی وزبر صنایع 
برنام‌ریزی تولید را دردراز مدت و کوناه 
مدت برای مدیران واحدهای تولیدی امری ضروری 
دانست و تاکید کرد: صاحبان سنایع می‌توانند نسیت 
نه خرید آنبوه مواد اولبه و انعقاد فسراردادهای 
درازمدت باشرکتهای خارجی ِِ و بتدریج مواد 
موردنیاز خود را وارد کشور کنند 
وی تخصیص ۵ درصد از کل اعستبراتارزی 
هرواحد را بصورت ضربتی برای رفع نیا ازهای فوری» 
یکی دیگر از اقدامهای وزارت صنایع سنگین ذ کر کرد 
و افزود: ما می‌توانيم باصدور بخشی از تولیدات 
صنعتی نه تنها ارز مورد نیاز مواد ای رات 
بلکه جایگاه خود را دربازارهای جهانی 


آشنایی‌بادور ه‌های فوق لیسانس مدیریت 
در کشور های صنعتی 


اطلاعاتي که در این گزارش آمده از «راهنمای ر سمی برنامه‌های 
فوق لیسانس عسدیریت برای سال‌های ۱۹۸۸-۹۰( استخراج شده 
است. این راهنما هر دو سال یسکبار از سوی «شورای پسذیرش به 
دوره‌های فوق لیسانس مدیریت »اه ریکا مننشر می‌شود. در 
مقدمه این راهنما آمده است که برای تدوین آن پرسشنامه‌ای برای 
نزدیک به ٩۰۰‏ دانشگاه و یا موسسه آموزش عالی آمریکا- اروپا 
آسیاً و اقیانوسیه که دوره‌های فوق لیسانس مدیریت دارند, ارسال 
شده که بیش از ۵۳۰ پسرسشنامه تسکمیل و بسر گر دانده شده است. 
اطلاعات مندرج در این راهنما براساس پرسشنامه‌های تکمیل شده 


عناوین دوره‌های فوق لیسانس مدیریت 

«فوق لیسانس مدپریت بازر کانی» و یا نوع سحفت آن (۸494)عسوانی 
است که در این راهنما برای معرقی دوره‌های فوق لیسانس مدیریت در 
رمیه‌های تخصصی مختلف و با عناوین خاص ارائه می‌شود. ار میاں نیش 
از هشتاد عنوان تحصیلی که به فارغالتحصیلان دوره‌های فوق لیسانس 


یریت داده ی‌شودء ۶ اویر 
زیر بطور مثال انتخاب شده است: 

فوق لیسانس مدیریت بارر گانی M.B.A.‏ 
فوق لیسانس در مدیریت بازر گانی M.S.B.A‏ 
قوق لیسائس در مدیریت باررگانی M.S.8.M‏ 
قوق لیساسس مطالعات بار گانی M.8.S‏ 
فوق لیسانس مدیریت MM‏ 
فوق لیسانس مطالعانت مدیریت MMS‏ 
قوق لیسانس مطالعات اداری M.AGM.A.S.‏ 
فوق لیسانس مد پریتموسسات‌بین‌المللی ۱۳ 
فوق لیسانس)مدیریت‌بازر گانی بین‌المللی ۱9 
فوق لیسانس رفتار سازمانی M.O.8.‏ 
فوقلیسانس مدیریت و بهبودسازمان M.O.D.‏ 
قوق لیسانس مدیریت سیستم‌های کامپیوثری M.C.S.M.‏ 
فوقلیسانس بیته‌های 'طلاعات مدیریت بازر گنی M.B.LS.‏ 
فرق لیسانس حسایداری MAC.‏ 
قوق لیسانس مدیریت اجرائی E.M.B.A.‏ 


رواج آموزش مدیریت در سطوح فوق لیسانس 

در دو دهه گذشته دوره‌های فوق لیساس مدیریت هم از لشحاظ 
جاذبه و هم تاثیر بر بسازار کار رشد مس‌حسوسی داشته است. آما 
ثارغ لتحصیلان بنج دوره زير گویای این وافبیث اس 
سال تعداد فارغ‌التحصیلان 


ر 


دکتر فریدون آذرهوش 


fhe YY 
1۷۰۰۰ ۱۹4۸۰ 
yas (پیش‌بینی)‎ ۸ 

داوطلبان دوره‌های قوقلیسانس هدیریت را چند گروه تشگیل 
می‌دهند: 
-فارغالتحصیلان دوره‌هاي لیساسس مدیریت 

- فارغالتحصیلان دوره‌مای فنی که علاقمند به مشاغل مسدیریت 
می‌باشند. 

-دانشجویان دوره‌های فوقلیسانس فی که علاقمند به اخذ درچه 
فوق‌لیسانس مشترک فنی- مدیریت هستند. 


گسترش سریع این رشته دانشگاهی (جهارده برابر ظرف بيست و سه 
سال) حاکی ار جاذ به این رشته از لحاظ سارار کار است. نابر ایس هعلوم 
می‌شود فارغالتحصیلان د وره‌ها در مغایسه با کارشناسان و مدیرانی که 
آموزش خاصی ندیده‌اند. از کارآئی بیشتری بر خوردار بوده‌اند. 
مدت تحصیل 

تعداد واحد درسی دورههای فوق‌لیسایس مدیریت از ۳٩‏ تا 1۰ در 
موارد نادر بالاتراز این حد| مستفیر است. حسداقل لازم در بسسیاری‌از 
برنامه‌ها حدود ۲ع-عع واحد است. تجربه قسلی درزمیبه مدیریت و یا 
تحصیل در رشته‌های مدیریت از جمله عراملی است که مي‌تواند به کاهش 
حداقل واحدهای لازم کمک کند. 

در نخستین سالهای تأسیس دورههای ثوقلیسانس مد بریت, اینگونه 
دورضا معمولاً به صورت تمام وقت ارائه می‌شد. اما در حال حامر نعداد 
زیادی از دانشگاهها در کنار بردامه‌های تماموقت, برنامه‌های نیمعوقت نیز 
ارائه می‌کند. جاذ به برنامه‌های تیمه‌وقت برای داوطلبان به این دلایل 


است 


سامکان فراگیری دانش مدیریت در سطوح عالی دون ار دست دادن 
فرصت‌های شغلی. 
- تقسیط هرین‌های تحصیلی به رمان طولامی‌تر 
-امکان استفاده تدربجی و مرحله به سرحله از دروس در فعالیتهای شعنی 
- امکان تجارب آموزشی راقعی‌تر زیرا در برنامعمای تحصیل توام سا کار, 


)1( The officlal Gulde to MBA Programs 1988- 90 ۴0۰ 

(2) Graduate Management Admlaslon Courell (GMAC). 

شورای پذ یرش سازمانی است که اعضای انرا هشتاد و سه دانشکده با موسسه عالی 

آموزشی که دورههای فون لیسانس مدیریت ارائه مې کنند. نشگیل می‌دهند. شوراي 

پذیرش علاوه بر انتشار راهنهای مورد بحت, اداره آزمون پذیرش به دوره‌های فسوق 

لیسانس مدیریت. (61۸1 )را بیز به عهده دارد. از اتتشارات دیگر این شوراء راهنمای 
رسمی بررسی آزمون پدپرش و نرمافزارهای بررسی آزمون پذیرش است. 


مطالب درسی لاجرم به واقبیت‌ها نزدیک‌تر می‌شوند. 
با طریق این بام که فد 


یادگیری داردء 
- استفاده از فوانین و مقررات استخدامی کارفرمایان در جهست کمک 
تحصیلی در رشته‌های مورد نیاز کارفرما ‏ 

مدت لازم برای برنامهمای تمام رقت فوق لیسانس مدبریت حدود ۱ 
تا ۲ سال و برای برنامه‌های نیمهزقت ۲ تا ۶ سال انت 
معتوای برنامه‌ها- آزمون- تحقیق 

برنامه‌های فوق لیسانس مدیریت مسعمولا براساس نیسازهای شقلی 
گروههای خاص شر کت کنند گان شکل میگیرد. از ابن جهت از لحاظ 
محتوا تنوع زیادی به چشم میخورد. در ایسنجا نکات مستترک بیش 
مورد نظر. انست. 

برخی از دانشگاهها بر اساس این نظریه که مسدیر یسک کسلی‌دان 
651 ) است, برنامه نابتی بدون پیش‌بینی دروس انتخابی ارائه 
مي کنند. برنامه بسرخی دییگر سشتمل است بسر دروس اصلی 6016) 
C0788)‏ - دروس انتخابی (21804۷85) و حوزه تمخصصی 61 ۳[۵16) 
Cqgncentration)‏ 

دروس اصلی معمولا در قسمتهای نخستین برنامه اراله مي‌شود و 
هدف آن ایجاد زیربنائی مشت رک از طریق طرح مفامیم عبومی و وظایف 
مدیریت است. دروس اصلی معمولا نامل امور مالی~ حسابسداری- 
بازاریایی- مدیریت تولید و عملیات و مدیریت رفتار سازمانی است. ع لاوه 
بر این ممکن است از دروسی که جنه ایزاری دارد 0600۴۵۵5 ۲60۱) 
نظي 1 ار 2 حقیق در ملیات, 
کاربرد کامپیوتر و فمون کمی برای هدایت برنامه به سوی کاربرد استفاده 


شود. دربر خی از برنامه‌ها گرایش قوی به سوی فسون کمی و استفاده از 
الگوهای ریاغی به عنوان ابزار اصلي تصمیم گیری مشاهده می‌شود. 
دة ی انتخابی که بعمولاً در قسست‌بهالی برنامه ارانه 


ِ 6 
اي اسب تحص از طرق 


مي‌شود. داد ي رهت به دانشجویان 
مطالات شرفته‌تر و تخصصی‌تر اسٹ. 

از لحاظ تحفیق- کارآموزی و آزموں بهایی نیز نسفاوتهائی مسان 
برنامه‌ها وجود دارد: 

در بر خی از برنامه‌ها دانشجو سوظف نه گستراندن یسک دوره 
کار آموزی (انترنی) است. اما در برخی دیگر انجام یک تحقیق میدانی در 
رمینه تخصصی لازم است. 

برخی از دانشگاهها دو نوع برنامه یکی توام با رساله (تز) و یکی 
بدون نیاز به رساله دارند. در برخی موارد سجای رساله «بسروزه» بسا 
«گرارش نهائی» که کاربردی‌تر می‌باشد. منظور شده است. دربسرخی 
موارد برای بایان پرنامه» دانشجو مکلف به گذراندن آزمایش جامع نهانی 
Exam)‏ 20700۲6[609[۷8)] است که بطور شفاهی با کتبی به عمل 
مي‌آید. در مواردی دیگر شرط حدافل معدل و یا حداقل نصره در دروس 
خاص منظور شده است. 
روش تدریس ۱ 

در این زمینه نیز میان دانشگاهپا تسناوت وجود دارد. بطور کلی 
گرایش یا به سوی استفاده از فنون و کاربرد است و یا تأکید بر نشوری. 

در موسانی که بر استفاده عملی از فنون تأکید می‌شود» بیشتر از 
روش بررسی فضایای مد یریت (۷081۳00 2358) استفاده می‌شود. به غیر 
از این روش در این موسسات تأ کیں به تعامل دانشجویان و جامعه مدیریت 
نیز بچشم می‌خورد. مصادیق عملی آن دعوت از مسدیران به عسنوان 

سران- دوره‌ص ای ارزرزیهر 


#پذیرش برای دوره‌های فوق‌لیسانس مدیریت معمولا پس از آزمون خاصی صورت 


#تر 
۳1 


می‌گیرد که هرسال نزدیک به ۲۰۰ هزار داوطلب دارد. 

کیب پرنامه‌هاي فوق‌لیسانس مدیریت به تدریج براساس نیازهای دانشجویان و 
ار کار در کشورهای صنعتی شکل گرفته است, بسرخی بسرنامه‌ها 
را برای مشاغل مد‌بریت عمومی آماده می‌کند و سرخی دبگر برای 


مدیریتهای تخصصی و یا مشاغل کارشناسی. 


شرکتها و موسسات و انجام کنفراسهای راہ دور بارهبران ومدیراں سوفق 
است. در برخی دیگر ار برنامه‌ها که البنه تعداد آن هنوز کم است «آزمون 
واقعیت‌ها» به صورت احرای برو RE E‏ 
د طرح و ی خو داشگ چ ده 
می‌شود 

بر خلاف روشهای يادشده. در دانشگاههائی که رویکرد تلوری حاکم 
است. تا کید برطرح مفاهیم تکوربهالی است که‌ار کلیت برخوردار است و 
می‌تواند به تیبین و تحلیل پدیدههای مشتر ک در زمینه‌های نسبتاً متا 
مدیریت کمک کند. در اینجا اصل بر برورش ذهس تحلیلی است. مکمل 
روشهای تلوری «باریهای تصمیمگیری» (68095 26015[00)) است که 
عالا براساس استفاده از مدلهای پیچیده آماری و شبیه سازی به 
کامپیوتر (51۳0/2100 10۲ا 00) عطراحی می‌شود . 

با وجود تفاوتهائی که در روش‌های تدریس به چشم می‌خورد باید گفت 
که غالبا از روشهای کاربردی و تلوری به صورت e‏ می‌شود و 
اگر تفاوتی میان دانشگاهها وجود دارد» ناشی ار نسبت ميان دو روش 
مورد استفاده است. 


پد یرس 
ش به دوره‌های فوق لیسانس مدیریت معمولا متعاقب آرمون خاصی 
صورت می‌گیرد (0۵۳۸) که هرسال نردیک به دریست هزار داوطلب 
دارد. e‏ اطلاع آزمونهای تحصیلی را به سه گروه می‌تسوان 
تفسیم کرد: ۳ 
Aptitude Tests‏ 
- آز استعداد تحمیل 
۳ ی معلومات Achievement Tests‏ 
ی یه Personalil‏ 
۳- آرمونهای شخصب ality Tests‏ 
آزمون (6۸1) از نوع اول یی استمداد تحصیلی است. این آزمون طی 
سالهائی که مورد استفاده قرار گرفته به صورت استاندارد درآمده و شامل 
دوبخش قابلیت‌های عددی و کلامی است. قابلیت‌های مذ کور حاصل 
فرآیند طولانی آموزش [و احتمالاً عوامل موروثی) است. تحقیفات انجام 
شده گویای آنست که میان نتیجه این آزسون و نتایج حساصل از ارزیسایی 
دانشجویان در نخستین سال دوره فوق لیسانس مدیریت ضریب همیستگی 
معنی‌داری وجود دارد. 
قسمت ریاضی ایسن آزسون مسهارتهای اصلی ریاضی- فهم مفاهیم 
مقدماتی- قابلیت استدلال ریاضی- حل مسایل کمی و قدرت تسفیر 
نمودارها و جداول را می‌سجد در فسمت کلامی قابلیت فهم و ارزیابی 
تر کیبات و تمثیلات کلامی مورد سنحش راقع می‌شود. 
زیر تخصص‌های دوره‌های فوق‌لیسانس مدیریت 
ترکیب برنامه‌های فوق‌لیسانس مدیریت بهتدریج بسراساس نبازهای 
دانشجویان و مفتضیات بازار کار در کشورهای صنعتی شکل گرفته است. 
برخی برنامه‌ها داشجزیان را برای مشاغل مدیریت عمومی آماده می گند 
و برخی دیگر برای‌مدیریت‌های تخصصی و بسا متاغل کارشناسی, زیر 


ای سیاستهای سر 


#برنمه‌های فوق لیسانس مدیربت مسولاً 
براساس نبازهای شنلی گروههای خاص 
شرکت کنند گان شکل می‌گیرد واز این 
جهت از لحاظ محتوا تنوع زیادی در آنها به 
چشم می‌خورد. 


-کار آفرینی (Entrepreneurship)‏ 
اقتصاد 
-سیاستگذاری امور دولتی 
اداره موسسات بهداشتی 
بععابلات املاک و بیمه 
اداره موسسات هری 
-حمل و نقل 
دوره‌های مدیریت اجرائی 

حداقل دریکصد مورد از پانصد و سی دانشگاهی که در راه نما 
معرفی شده‌اند, برنامه‌های توق‌اپسانسن مدبرب یت مخصوص مدیران اجرالی 
[۳0:۵051۷95] ارائه می‌شود. محتوای بر نامه‌های مدیریت اجرائی غالبا 
نزدیک به برنامه‌های مدیریت عمومی و یامدیریت عملیات است. بخاطر 
تجربیات شر کت کئند گان تداد واحد‌های درسی دراینگونه برتامها 
معمولا قدری کمتر از برنامههاگی است که برای داوطلبان بدون نجربه 
اجرا می‌شود. از میان یکصد دانشگاهی که برنامه مدیریت اجرائی دارند. 
چند نمونه برای آشنائی بیشتر انتغاب و معرفی شده است: 


آمریکا 


-دانشگاه استانفوره (Stanford)‏ 
-دانشگاه کالیفر نیا لوس‌آنجلس (UCLA)‏ 
دانشگاه کالیفرتیای جنوبی (U.S.C)‏ 
انستیتوی تکنولوژی ماساچوست ۸۱۲ 
دانشگاه پپرداین {Peperdine)‏ 
کانادا 

- دانشگاه تورنتو {Toronto)‏ 

- دانشگاه سیمون فریزر (506۳۲256) 
استرالیا 


- دانشگاه (New South Wales)‏ 
- دانشگاه ملیورن ۰ (۸9/60۲06) 
انگلیس 
- دانشگاه باث ‏ (821) 
انشگاه منچستر- انستینوی علوم و تکنولوزی(۸۵0۵985181) 


تخصص‌های عمده‌ایکه در بر نامه‌های مختلف وجود دارد به این شرح است: بلژیک 
سمدیریت عمومی - دانشگاه کاتالویک لووں (۷۵0ها) 
مدیریت تولید و عملیات آلمان غربی 

سمدیریت نیع انمانی دانشکده مدیریت کوبلنز (60/902) 
علوم رفتا ایر 
ت ا - انسنیتوی مدیریت ایرلند دانشگاه فوردام ھ٣ )۴٥۲۵‏ 
مد بریت هنگکنگ 
-بازر گانی بین‌المللی - دانشگاه هنگ کنگ (۵9و0) 
سمشاوره مدیربت نیوزلاند 
سیستم‌های اطلاعات مد بریت - دانشگاه اتاگو (Otago)‏ 
بازاریابی سوئیس 
اداره موسسات غیراننفاعی - دانشکده مدیریت زوریخ (2۵6) 
کون کمی - ایمده {IMEDE)‏ 

تسد بیر ۵۰ 


اس دوره یامحتوای علمی مشابه درقالبه برنامه زماسی متفساوت تنظیم نده است ( 


الف ‏ برنامه تیمه وقت هحده ماهه: چپارروز در هفته - هرروز پنج ساعت بافرمتپای کوتاه با زگشت بمکار درخلال برنامه ۰ 
ب -برنامه نیمه وقت دوساله: درهریانزده روز سه روز درس فشوده -هرروز شت‌ساعت ۰ این برما مه بمدر خواست مُدمران مقیم شپرمتانهاتتظیم خده انت ٠‏ | 


ج - برنامه تمام وقت یکسال»: پتح روز درهفته - هرروز شش‌ساعت + این برنامه میمولا " بطور اختصا صی برای سا زمانای متقاضی اجرا میشود ۰ 


